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Žal so trenutne gospodarske razmere takšne, da je postala odpoved pogodbe o 
zaposlitvi del poslovnega načrta. Podjetja sprejemajo različne ukrepe, s katerimi želijo 
ublažiti posledice krize, in med ukrepi je tudi odpuščanje delavcev. V primerih, ko 
delodajalec lahko v celoti odpove pogodbo o zaposlitvi z odpovednim rokom, govorimo 
o redni odpovedi. Zaradi varstva delavca kot šibkejše stranke v delovnem razmerju 
med delavcem in delodajalcem kot pogodbenima strankama zakon o delovnem 
razmerju namenja veliko odločb, s katerim določa pogoje oz. predpostavke, kdaj in 
kako preneha delavcu s takšno odpovedjo njegova pogodba o zaposlitvi oziroma 
delovno razmerje. 
Namen zakona o delovnih razmerjih je ščititi pravice delavcev in hkrati s tem obveze 
delodajalca ob sklenjenem delovnem razmerju. V zakonu so določila, pod kakšnimi 
pogoji lahko delodajalec prekine delovno razmerje delavcu, vendar je danes vse več 
podjetij, pri katerih bi lahko ugotovili kršitve odpovedi delovnega razmerja. Delodajalci 
morajo, če želijo zakonito odpovedati pogodbo o zaposlitvi, zadevi nameniti dovolj 
pozornosti, saj njihove odpovedi pogosto ostajajo veljavne zgolj zaradi dejstva, da 
delavci ne uveljavljajo sodnega varstva. Velikokrat se namreč dogaja, da delodajalec 
odpove redno pogodbo o zaposlitvi iz poslovnega razloga, ko le-ta ukine delovno 
mesto v splošnem aktu o sistemizaciji delovnih mest. To sicer lahko stori, vendar samo 
dejstvo izbrisa določenega delovnega mesta s seznama delovnih mest pri delodajalcu 
še ne pomeni, da je odpoved utemeljena. 
KLJUČNE BESEDE: zakon, delovno razmerje, pogodba o zaposlitvi, redna odpoved 














THE ORDINARY TERMINATION OF WORK CONTRACTS OF A LARGE 
NUMBER OF EMPLOYEES ON BUSINESS GROUNDS 
Under the current economic conditions, the termination of work contract has 
unfortunately become a part of business plans. Companies take different measures to 
overcome consequences of the crisis and termination of employment is one of them. 
When the employer can fully terminate the work contract with a termination notice 
this is considered an ordinary termination. To protect the employee as a weaker party 
in the employment relationship the law stipulates several provisions to define 
conditions under which the work contract may terminate in such manner. 
The purpose of the Employment Relationship Act is to protect the rights of workers 
and impose on employers to fulfil their obligations. Even though the Act clearly defines 
the conditions for an ordinary termination violations could be discovered nowadays 
with numerous companies. To terminate a work contract legally, the employers must 
consider the case attentively; although in many cases employers’ terminations remain 
valid for the simple reason that the employees do not take advantage of their legal 
protection. 
KEY WORDS: act, low, employment relationship, employment contract, regular 
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SEZNAM UPORABLJENIH KRATIC IN OKRAJŠAV  
 
APZ –     aktivna politika zaposlovanj 
ES   -     Evropski socialni sklad 
IPPS –   invalidsko podjetje osnovano v sklopu firme 
INŽ –     inženiring 
RS –      Republika Slovenija  
MOD –   Mednarodna organizacija dela  
PC MC – Poslovni center Maloprodaje 
ZDOH – Zakon o dohodnini 
ZDR –    Zakon o delovnih razmerjih  
ZPP –    Zakon o pravdnem postopku 
ZRSZ –  Zavod republike Slovenije za zaposlovanje 

















Danes mora delodajalec v odpovedi opisati konkreten primer, ki mora vsebinsko 
ustrezati enemu od odpovednih razlogov. Pri tem pa ZDR določa, kakšni (glede na 
kakovost) morajo biti ti razlogi: biti morajo resni, utemeljeni in takšni, da 
onemogočajo nadaljevanje delovnega razmerja med delavcem in delodajalcem. Vzroki 
morajo biti utemeljeni in tehtni. 
Delodajalec mora v odpovedi ustrezno in izčrpno opisati odpovedni razlog, iz tega 
opisa pa mora biti razvidno, da so razlogi resni, utemeljeni oz. dovolj tehtni, skratka 
taki, da dejansko ne dopuščajo druge rešitve kot prenehanje pogodbe o zaposlitvi. V 
praksi pa lahko srečamo dva zelo podobna primera, pa sodišče v enem lahko ugotovi 
nezakonito odpoved, v drugem pa zakonito. 
Ne gre pa pozabiti, da mora delodajalec v odpovedi iz katerega koli razloga nameniti 
pozornost tudi dejstvu, da ti razlogi, poleg tega da so utemeljeni in resni, hkrati 
onemogočajo nadaljevanja delovnega razmerja. Vprašanje je, ali vsak utemeljeni in 
resni razlog dejansko pomeni, da ni mogoče nadaljevati delovnega razmerja. Odgovor 
na to vprašanje bo dala sodna praksa, vendar odločitev sodišč v posameznih primerih 
ne smemo nekritično posploševati, saj raznovrstnost primerov tega ne dopušča. 
Očitno je, da je odpuščanje delavcev po novem ZDR zelo zapleteno in za 
marsikaterega delodajalca trd oreh, zato je nujno bodisi dobro poznavanje pravil 
odpuščanja bodisi angažiranje strokovnjakov, s pomočjo katerih bo delodajalec lahko 
spreminjal svojo kadrovsko zasedbo in tako spoštoval zahteve poslovanja oz. 
subjektivno oceno glede strukture in kakovosti svojih delavcev. Na zapletenost 
odpuščanja pa ne kaže zgolj zahteva po utemeljitvi odpovednega razloga, temveč tudi 
vrsta postopkovnih zahtev, ki prav tako pomembno vplivajo na zakonitost konkretne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi. 
 
Namen diplomskega dela je analizirati problematiko na področju odpovedi pogodb 
zaposlenim, s poudarkom na redni odpovedi pogodb iz poslovnih razlogov večjemu 
številu delavcev, ter prikazati na primeru podjetja Lip Bled, d.o.o., celoten postopek 
tega pravnega instituta. 
Cilj diplomske naloge je podrobno preučiti področje s pravnega vidika glede rednega 
odpovedovanja pogodb ter seveda s tem povezane posledice tako na strani 
delodajalca, ki se ukvarja z vprašanjem, kako na pravilen način odpustiti delavca, kot s 
strani delojemalca, ki si ob odpovedi pogodbe zastavlja vprašanja v zvezi s svojimi 
pravicami v postopku odpovedi in po odpovedi delovnega razmerja. 
Namen zakona o delovnih razmerjih je ščititi pravice delavcev in hkrati s tem obveze 
delodajalca ob sklenjenem delovnem razmerju. V zakonu so določila, pod kakšnimi 
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pogoji lahko delodajalec prekine delovno razmerje delavcu, vendar je danes vse več 
podjetij, pri katerih bi lahko ugotovili kršitve odpovedi delovnega razmerja. 
Delodajalci morajo, če želijo zakonito odpovedati pogodbo o zaposlitvi, zadevi nameniti 
dovolj pozornosti, saj njihove odpovedi pogosto ostajajo veljavne zgolj zaradi dejstva, 
da delavci ne uveljavljajo sodnega varstva. Velikokrat se namreč dogaja, da 
delodajalec odpove redno pogodbo o zaposlitvi iz poslovnega razloga, ko le-ta ukine 
delovno mesto v splošnem aktu o sistemizaciji delovnih mest. To sicer lahko stori, 
vendar samo dejstvo izbrisa določenega delovnega mesta s seznama delovnih mest pri 
delodajalcu še ne pomeni, da je odpoved utemeljena. 
Postavljam delovno hipotezo: pri sestavljanju in izvajanju programa presežnih 
delavcev je v prvi vrsti nujno potrebno dobro sodelovanje med delodajalcem in 
delavskimi predstavništvi ter iskanje najoptimalnejših rešitev za presežne delavce. 
Tesno sodelovanje med menedžmentom in svetom delavcem ter sindikati le-tem 
omogoča tudi, da poglobljeno razumejo položaj podjetja, tako da se zmanjša možnost 
za potencialne konflikte oz. preprečuje ali vsaj omili število odpovedi pogodb o 
zaposlitvi.  
Začetek diplomske naloge bo namenjen analiziranju pogodbe o zaposlitvi, odpovedi le-
te, kratkemu opisu Mednarodne organizacije dela ter utemeljenim in neutemeljenim 
razlogom odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Nato so na kratko predstavljene sestavine 
redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, odpovedni razlogi, roki ter odpravnina ob 
prenehanju delovnega razmerja. 
V naslednjem obširnejšem poglavju, ki bo v bistvu tudi glavni del diplomskega dela, se 
bom osredotočila na redno odpoved pogodbe o zaposlitvi večjemu številu delavcev iz 
poslovnega razloga, ki so ekonomski, organizacijski, tehnološki, strukturni ali podobni 
razlogi delodajalca. V okviru redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega 
razloga je treba omeniti tudi postopkovne določbe v zvezi z odpovedjo, kamor spadajo 
členi, ki določajo, da mora delodajalec o nameravani odpovedi pisno obvestiti delavca 
in sindikat, če tako zahteva delavec. Pisna odpoved mora vsebovati odpovedni razlog 
in njegovo obrazložitev, zakaj je zaradi sprejete poslovne odločitve prenehala potreba 
po opravljanju določenega dela, zaradi česar delavca ne potrebuje več. Prav tako pa 
mora delodajalec upoštevati rok za podajo odpovedi pogodbe o zaposlitvi, ki mora biti 
v šestih mesecih od nastanka utemeljenega razloga. Program razreševanja delavcev 
bo predstavljen v 7. poglavju diplomskega dela.  
Odpustiti delavca je za osebo, ki mora to izvesti, stresno opravilo, saj je treba zbrati 
veliko moči, da oseba, ki odpušča, ne podleže čustvom (jok, kričanje, zmerjanje) 
odpuščenega. 
Aktivna politika zaposlovanja ter njeni ukrepi bodo predstavljeni v 8. poglavju 
diplomskega dela. 
Sindikati in svet delavcev sta predstavništvi, ki poskušata varovati interese zaposlenih. 
Vloga sindikata bo opredeljena v 9. poglavju. V predzadnjih poglavjih diplomskega 
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dela bo opisano posebno varstvo pred odpovedjo, vročitev odpovedi in stečaj ter 
sodna likvidacija. 
V 13. poglavju diplomske naloge pa bo predstavljen program razreševanja presežnih 
delavcev v Podjetju LIP Bled, d.o.o. 
Teoretična metoda, tj. obravnava abstraktnega pojma. To metodo bom uporabila 
pri pisanju pretežnega dela diplomske naloge, saj temelji na pregledu strokovne 
literature.  
Analitična metoda, metoda razčlenjevanja celote v posamezne dele. Odpoved 
pogodbe o zaposlitvi bom razčlenila na posamezne enote in procese ter jih tudi kot 
posamezne dele opisala, prav tako bom namenila večji poudarek redni odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi večjemu številu delavcev. 
Deskriptivna metoda, opisovanje posameznih pojmov, dejstev, procesov. Pojme in 
dejstva bom opisovala predvsem v začetnem delu diplomskega dela, in sicer pri 
pomenu dela za človeka, trajnosti zaposlitve, pri delovnem pravu in delovnem 
razmerju, pri opisu pogodbe. 
Metodo kvantitativnega raziskovanja bom uporabila v zadnjem delu diplomskega 
dela, kjer sem navedla primer podjetja Lip Bled, ki se je pred slabim letom srečal z 










Delo predstavlja pomemben del življenja vsakega posameznika. Ljudje delu 
pripisujejo različen pomen. Nekaterim delo pomeni samo preživetje, drugi bi si z 
delom zagotovili čim udobnejše in čim bolj brezskrbno življenje, veliko ljudi dela zato, 
da zagotovijo otrokom boljšo prihodnost, med njimi pa so tudi tisti, ki jim delo 
predstavlja zadovoljstvo in veselje. Poleg tega delo sooblikuje našo samopodobo in 
nam pomaga ustvarjati odnos do drugih. 
»Delo je pojav, ki je temeljnega pomena za razumevanje človeka kot posameznika in 
kot družbenega bitja, za razumevanje nastanka in razvoja človeštva. Zato je tudi 
predmet številnih naravoslovnih in družbenih znanosti. Definicij pojma delo je veliko, 
deloma zaradi tega, ker posamezne vključujejo le posameznike vidike dela, deloma pa 
zato, ker različne znanosti delo različno definirajo, pač vsaka v skladu s svojim 
predmetom in metodo. Najsplošneje delo definiramo kot smiselno in namerno, k cilju 
usmerjeno dejavnost človeka (Kavčič, 1987, str. 11).« 
»Delo je človekova dejavnost, s katero si človek zagotavlja ekonomske razmere za 
življenje. Človek lahko opravlja delo kot posameznik, neodvisno od drugih, lahko pa 
se vključi v organiziran delovni proces v različnih vrstah organizacij, v katerih se 
opravlja delo. Sodobne pravne ureditve ne določajo razlik med fizičnim in umskim 
delom ter intelektualno ustvarjalnostjo posameznikov (Vodovnik, 2006, str. 13).« 
Delo je celostna, smotrna, raznovrstna in zavestna človeška dejavnost. Pomen dela je 
neizmerno velik. Z delom je človek postal to, kar je njegovo bistvo – inteligentno 
družbeno bitje. To je tudi osnovno, po čemer se človek loči od živali.  
Karl Marx je delo opredelil kot »najpomembnejšo primarno človeško dejavnost. Z 
delom človek spreminja naravo in jo prilagaja svojim potrebam.  
 
2.2 Pomen dela za človeka in družbo 
 
»Pomen dela za posameznika in družbo izhaja iz koristnih učinkov, ki jih ima delo, saj 
z njim ljudje proizvajamo predmete in storitve za zadovoljevanje potreb. Delo je pogoj 
človekovega obstoja, in to bodisi kot posameznika bodisi kot člana družbe. Vedno več 
ljudi dela in je odvisnih od dela (z delom pridobivajo sredstva za življenje, so 
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podrejeni proizvodni organizacijski disciplini, prevzemajo riziko v zvezi z izgubo dela, 
se vključujejo v delavske organizacije, krepi se zavest o delu kot izviru vsega 
bogastva) (Kavčič, 1987, str. 13–15).« 
»Človek na delu predstavlja osnovno celico gospodarske ali negospodarske združbe. 
Poglavitni uspeh pripada njemu, še posebej na račun dobrega dela, ki je vir finančnih 
sredstev glede na prodane proizvode in storitve. Ta vloga človeka v organizaciji 
zapleta v tri poglavitne dejavnike, ki so podani z zahtevami njegovih funkcij. Najprej 
narekuje, da ima spodobnosti in zmožnosti, s katerimi se bo lahko spoprijel z 
odgovornostmi, ki mu bodo zaupane, nadalje mora osvojiti splošno in posebno 
znanje, ki je nujno potrebno za opravljanje funkcij. Ta položaj mora spremljati 
njegova volja za akcijo. Hoteti uspešno delovati pa zahteva človekovo motivacijo 
(Deguy v: Kejžar e tal., 1995, str. 116).« 
 
2.3 Delovno razmerje 
 
Delovno razmerje je razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec 
prostovoljno vključi v organiziran delovni proces delodajalca in v njem za plačilo 
osebno in nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca (ZDR, 
4. člen). Delovno razmerje je pogodbeno razmerje, delavec in delodajalec lahko v tem 
razmerju uveljavljata samo tiste pravice in obveznosti, ki so določene z zakoni, 
kolektivnimi pogodbami, splošnimi akti in pogodbo o zaposlitvi. Pravic in obveznosti, 
ki niso določene z naštetimi pravnimi akti, ne moreta uveljaviti ali zahtevati niti 
delavec niti delodajalec. Za urejanje pravic in obveznosti s pogodbo o zaposlitvi se 
poleg določb ZDR upoštevajo tudi določbe Zakona o obligacijah (zakon, ki ureja 
civilnopravna pogodbena razmerja).  
Delovna razmerja so individualna in kolektivna. 
Individualno delovno razmerje je razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem 
delavec in delodajalec s pogodbo o zaposlitvi urejata medsebojne pravice in 
obveznosti. Kolektivna delovna razmerja so razmerja med delavci in njihovimi 
organizacijami ter (posameznimi) delodajalci in njihovimi organizacijami. Značilno za 
kolektivna delovna razmerja je, da delavci oziroma delodajalci svoje pravice 
uresničujejo kolektivno. Najbolj tipični primeri kolektivnih delovnih razmerij so 
kolektivne pogodbe, stavke in druge oblike delavskih protestov ter sodelovanje 




2.4  Pomen trajnosti zaposlitve 
 
»Delo in zaposlitev igrata eno najpomembnejših vlog v našem življenju. Visoka 
umeščenost dela med življenjsko pomembne vloge se pozitivno povezuje tudi z 
zadovoljstvom na delovnem mestu, s sodelovanjem in sprejemanjem odločitev 
(Kanungo, 1982) in s stalnostjo zaposlitve«. 
Zaposlitev ima v življenju ljudi osrednje mesto. 
1. človek velik del življenja preživi na delovnem mestu (tudi zunaj delovnega 
časa je veliko časa namenjenega pripravam na delo), 
2. glavni vir dohodkov in materialna osnova za zadovoljevanje potreb v prostem 
času, 
3. določa status posameznika – delati pomeni biti vključen v družbo in doprinesti 
svoj delež (znanje, zamisli, ideje) podjetju, družbi, 
4. prinaša nekatere socialne pravice – socialno varnost. 
 
Ostati brez dela lahko pomeni, da se posameznik počuti manjvrednega ali pa je 
mnenja, da se mora opravičiti celotni družbi. Vse dosedanje raziskave psiholoških 
dimenzij brezposelnosti poudarjajo velik pomen trajanja brezposelnosti pri razvoju 
negativnih posledic. Prav tako je osrednjega pomena negativno finančno stanje, s 
























3 POGODBA O ZAPOSLITVI 
 
 
Pogodba o zaposlitvi je sporazum med delodajalcem in delavcem, na podlagi katerega 
delavec opravlja delo za delodajalca, od katerega je odvisen in mu je zato podrejen, ta 
pa mu je dolžan plačati določen znesek (Valverde, 1991, str. 51). To je najpogosteje 
uporabljena definicija pogodbe o zaposlitvi, s katero se sklene delovno razmerje, ki je 
trajajoče pravno razmerje in katerega stranki sta delodajalec in delavec. 
Korpič Horvatova opredeljuje pogodbo o zaposlitvi kot pogodbo, s katero se ena 
pogodbena stranka (delavec) zaveže, da bo opravljala določena dela, druga stranka 
(delodajalec) pa se zaveže to delo plačati (Korpič Horvat, 2002, str. 160). 
Belopavličeva opredeljuje pogodbo o zaposlitvi z dveh vidikov, in sicer kot: ''Pogodbo 
zasebnega prava, ki ima značaj vzajemnosti, obvezuje pa delavca, da opravlja odvisno 
delo, za katerega dobi od delodajalca plačilo, ali kot dogovor, na podlagi katerega se 
nekdo obveže, da bo podrejen drugemu, ta pa mu bo to plačal. Opredelitev pogodbe o 
zaposlitvi lahko pomeni tudi to, da gre za sporazum, po katerem se ena oseba obveže, 
da bo dala svojo aktivnost na voljo drugi osebi (odnos podrejenosti) in v zameno za to 
prejela plačilo.« (Belopavlovič et al., 2003, str. 74). 
Zakon o delavnih razmerjih izrecno določa, da se delovno razmerje sklene s pogodbo o 
zaposlitvi. Tako je zdaj določeno, da je delovno razmerje pogodbeno razmerje, pri 
čemer pogodba temelji na volji obeh pogodbenih strank. Tako delodajalec nima več 
pristojnosti enostransko spreminjati vsebine pogodbe o zaposlitvi. Vsaka sprememba 
pogodbe o zaposlitvi mora namreč temeljiti na svobodni in vzajemni volji obeh 
pogodbenih strank. Da gre v delovnem razmerju za odnos dveh neenakopravnih 
strank, izhaja že iz opredelitve delovnega razmerja, iz katere izhaja, da mora delavec 
opravljati delo pod nadzorom in navodilih delodajalca. Prav prihodki iz delovnega 
razmerja so edini vir za preživljanje delavca in njegove družine. Kar pa seveda 
pomeni, da je delavčeva eksistenca odvisna od plače, ki jo delavec prejme za svoje 
delo, oz. drugih »socialnih« korektivov (nadomestilo plače) v primeru, ko delavec iz 
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upravičenih razlogov dela ne more opravljati. Prav iz navedenih razlogov pogodbeno 
svobodo pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi omejujejo številni instituti delovnega 
prava. Namen teh institutov je ob upoštevanju temeljnih civilizacijskih načel o 
prepovedi diskriminacije ter suženjstva zagotoviti šibkejši pogodbeni stranki (delavcu) 
minimalne pravice, ki mu omogočajo čim daljšo aktivno življenjsko dobo ter minimalno 
plačo, s katero bo lahko živel človeka dostojno življenje. 
Pogodba o zaposlitvi je dvostranska trajajoča pogodba. Dvostranska je zaradi tega, 
ker vključuje dve stranki – delavca in delodajalca. Delavec se s pogodbo o zaposlitvi 
zaveže, da bo delodajalcu dajal svoje delo (telesno aktivnost, znanje ipd.), delodajalec 
pa se zaveže, da mu bo omogočil opravljanje dela (zagotovil ustrezna sredstva ter 
material za delo in ustrezne prostore) ter mu za opravljeno delo dal tudi plačilo. 
Pogodba o zaposlitvi je trajajoča pogodba, ker se sklepa praviloma za čas, ki vnaprej 
ni določen (pogodba o zaposlitvi se sklepa za nedoločen čas). Sklepanje pogodbe o 
zaposlitvi, ki je časovno omejena (sklepanje pogodbe o zaposlitvi za določen čas), je 
izjema, saj je sklepanje takšne pogodbe dopustno le v primerih, ki so izrecno določeni 
z zakonom. Za pogodbo o zaposlitvi je značilno načelo prostovoljnosti, saj lahko 
delodajalec med prijavljenimi kandidati, ki izpolnjujejo pogoje, prosto izbira, s kom bo 
sklenil pogodbo o zaposlitvi, na drugi strani pa se delavec prostovoljno vključi v 
delovni proces delodajalca (Krašovec, 2008, str. 48, 49). 
Zaposlovanje je pri nas in v svetu pogosto merilo razvoja države, saj brezposelnost 
povzroča revščino, zato si vsaka država prizadeva vzpostaviti pravni red, s katerim bi 
znižala njeno stopnjo. V Sloveniji je trenutno največ govora o aktivni politiki 
zaposlovanja za boj proti brezposelnosti, preprečevanje dolgotrajne brezposelnosti, 
olajšanje ponovnega vključevanja dolgotrajno brezposelnim na trg dela, zagotavljanje 
podpore mladim in drugim brezposelnim osebam, ki vstopajo na trg dela prvič ali 
znova iščejo zaposlitev (Evropski socialni sklad, Prednostna področja ESS, 2006). 
Pod vplivom svetovne gospodarske recesije pa so se ob koncu leta 2008 gospodarske 
razmere tudi v Sloveniji začele naglo poslabševati. Brezposelnost narašča zaradi 
večjega števila brezposelnih oseb, ki so zaposlitev izgubile iz poslovnih razlogov ali pa 
jim delodajalci niso podaljšali zaposlitev za določen čas, kot tudi zaradi manjšega 
zaposlovanja. Ob koncu januarja 2009 je bilo na Zavodu Republike Slovenije za 
zaposlovanje prijavljenih 73.911 brezposelnih oseb, kar je 6,7 % več kot pred letom. 
Pod vplivom večjega števila odpuščenih delavcev se je struktura brezposelnosti začela 
spreminjati. Povečujejo se deleži brezposelnih moških, brezposelnih trajno presežnih 
delavcev in brezposelnih zaradi stečajev, brezposelnih mladih ter brezposelnih z nižjimi 
stopnjami izobrazbe (Evropski socialni sklad, Trg dela v Sloveniji, 2009). 
 
Za pogodbo o zaposlitvi veljajo obvezne pravne norme delovnega prava. To pomeni, 
da je pri njej manj možnosti za drugačno urejanje medsebojnega razmerja med 
strankama, tako kot je to mogoče in običajno pri drugih pogodbah o zaposlitvi. ZDR 
natančno opredeljuje obvezne sestavine pogodbe o zaposlitvi v 29. členu in vsaka 
pogodba o zaposlitvi jih mora vsebovati. 
 
Obvezne sestavine pogodbe o zaposlitvi so: 
 
– podatki o pogodbenih strankah z navedbo 
njunega prebivališča oziroma sedeža; 
– datum začetka dela; 
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– naziv delovnega mesta oziroma vrsta dela s 
kratkim opisom, ki ga mora opravljati po pogodbi o zaposlitvi in za katero se 
zahteva enaka stopnja in smer izobrazbe, in drugi pogoji za opravljanje dela v 
skladu z 20. členom tega zakona; 
– kraj opravljanja dela; če ni navedenega 
natančnega kraja, velja, da delavec opravlja delo na sedežu delodajalca; 
– čas, za katerega je sklenjena pogodba o 
zaposlitvi, in določilo o načinu izrabe letnega dopusta, če je sklenjena pogodba 
o zaposlitvi za določen čas; 
– določilo, ali gre za pogodbo o zaposlitvi s polnim 
ali krajšim delovnim časom; 
– določilo o dnevnem ali tedenskem delovnem 
času in razporeditvi delovnega časa; 
– določilo o znesku osnovne plače delavca v 
valuti, veljavni v Republiki Sloveniji, ki mu pripada za opravljanje dela po 
pogodbi o zaposlitvi, in o morebitnih drugih plačilih; 
– določilo o drugih sestavinah plače delavca, 
plačilnem obdobju, plačilnem dnevu in načinu izplačevanja plače; 
– določilo o letnem dopustu oziroma načinu 
določanja letnega dopusta; 
– dolžina odpovednih rokov; 
– navedba kolektivnih pogodb, ki zavezujejo 
delodajalca, oziroma splošnih aktov delodajalca, ki določajo pogoje dela 
delavca; 
– druge pravice in obveznosti v primerih, 
določenih z ZDR. 
 
Glede delovnega časa, drugih sestavin plače delavca, plačilnega obdobja, plačilnega 
dneva in načina izplačevanja plače, letnega dopusta oziroma načina njegovega 
določanja ter odpovednih rokov se stranki lahko sklicujeta na veljavne zakone, 
kolektivne pogodbe oziroma splošne akte delodajalca (Tekavc, 2008, str. 13, 14). 
 
3.1 Pisnost pogodbe o zaposlitvi 
 
Pogodba o zaposlitvi se sklene v pisni obliki. 
 
Pisnost pogodbe o zaposlitvi je zahtevana zaradi varnosti delavca kot šibkejše stranke. 
Kljub tej določbi pa pisnost ni konstitutivni element za nastanek pogodbe o zaposlitvi. 
Tudi pogodba, sklenjena kot »ustni dogovor«, je lahko v celoti veljavna. Vendar le, če 
se ugotovijo in dokažejo vsi elementi delovnega razmerja (ti elementi so določeni v 4. 




Delodajalec mora delavcu izročiti pisni predlog pogodbe o zaposlitvi praviloma tri dni 
pred predvideno sklenitvijo, pisno pogodbeno o zaposlitvi pa ob njeni sklenitvi. 
 
S takšno obveznostjo delodajalca se poleg zahteve po pisnosti pogodbe o zaposlitvi 
zasleduje tudi možnost delojemalca, kot šibkejše pogodbene stranke, da se v »miru« 
seznani z vsebino pogodbe o zaposlitvi ter s pravicami in obveznostmi, ki iz pogodbe o 
zaposlitvi izhajajo. Dejstvo je namreč, da večina delavcev ob sklepanju pogodbe o 
zaposlitvi nima možnosti pogajanja o vsebini pogodbe o zaposlitvi oziroma pravicah in 
obveznostih, ki iz pogodbe o zaposlitvi izhajajo. Poleg tega pa je običajno, da vsebino 
pogodbe o zaposlitvi pripravi delodajalec in jo kot »močnejša« stranka v tem razmerju 
v podpis ponudi »šibkejši« stranki, torej delavcu. 
 
Če delavcu ni izročena pisna pogodba o zaposlitvi, lahko kadarkoli v času trajanja 
delovnega razmerja zahteva njeno izročitev od delodajalca in sodno varstvo. 
Zahtevo o izročitvi pisne pogodbe o zaposlitvi lahko delavec postavi kadarkoli v času 
trajanja delovnega razmerja. Če delodajalec ne izroči pisne pogodbe o zaposlitvi, 
delavec lahko to zahteva s tožbo pred delovnim sodiščem. 
Če stranki nista sklenili pogodbe o zaposlitvi v pisni obliki ali če niso v pisni obliki 
izražene vse sestavine pogodbe o zaposlitvi iz prvega odstavka 29. člena tega zakona, 
to ne vpliva na obstoj in veljavnost pogodbe o zaposlitvi. 
Tudi takšna pogodba o zaposlitvi, če iz narave razmerja med delavcem in 
delodajalcem izhajajo elementi delovnega razmerja, je veljavna in pravno zavezuje 







4 ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi predstavlja samo enega od zakonsko naštetih razlogov 
prenehanja pogodbe o zaposlitvi. Pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi gre za izjavo volje, 
bodisi delavca ali pa delodajalca, da konča za nedoločen čas sklenjeno delovno 
razmerje ob določenem trenutku zaradi določenih razlogov. Odpoved pogodbe o 
zaposlitvi je v ZDR urejena kot redna in izredna. 
Pogodbo o zaposlitvi lahko odpovesta obe pogodbeni stranki – delavec in delodajalec. 
Delavec lahko odpove pogodbo o zaposlitvi brez obrazložitve, spoštovati pa mora 
zakonsko določen oz. dogovorjeni rok. Delodajalec pa lahko po ZDR odpove pogodbo 
o zaposlitvi le, če obstaja utemeljen razlog, zaradi katerega nadaljevanje delovnega 
razmerja med pogodbenimi strankami ni več mogoče. Pogodbeni stranki lahko 
odpovesta pogodbo o zaposlitvi z odpovednim rokom – redna odpoved, v primerih, 
določenih v zakonu, pa lahko pogodbeni stranki odpovesta pogodbo o zaposlitvi brez 
odpovednega roka – izredna odpoved. Pogodba o zaposlitvi se lahko odpoveduje le v 
celoti. To pomeni, da pogodbeni stranki pogodbe o zaposlitvi ne moreta odpovedati le 
v nekem delu. V primeru, da bosta pogodbeni stranki hoteli spremeniti le posamezne 
dele pogodbe o zaposlitvi, bosta to morali narediti vzajemno in s soglasjem volj obeh 
strank (47.–50. člen Zakona o delovnih razmerjih). 
Če naj bo odpoved zakonita, je treba upoštevati tako vsebinske kot formalne omejitve 
in pogoje. 
Vsebinska omejitev je predvsem ta, da mora odpovedni razlog dejansko obstajati, 
poleg tega pa mora biti tako resen, da onemogoča nadaljevanje dela pod pogoji iz 
pogodbe o zaposlitvi. 
Med formalnimi pogoji za zakonito odpoved pa so najpomembnejši naslednji: 
– delodajalec mora delavcu pred odpovedjo vročiti 
pisno obvestilo o nameravani odpovedi; 
– če delavec tako zahteva, mora delodajalec o 
nameravani odpovedi pisno obvestiti sindikat, katerega član je delavec, ali 
delavskega predstavnika pri delodajalcu; 
– odpoved je podana najpozneje v 6 mesecih po 
nastanku poslovnega razloga za odpoved; 
– delodajalec mora predhodno preveriti, ali je 
delavca mogoče zaposliti pod spremenjenimi pogoji ali na drugih delih oziroma 
ali ga je mogoče dokvalificirati za delo, ki ga opravlja, oziroma prekvalificirati 
za drugo delo; če je to mogoče, mora delavcu ponuditi novo pogodbo o 
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zaposlitvi; navedena obveznost ne velja za delodajalce z manj kot 11 
zaposlenimi in tudi ne za pogodbe o zaposlitvi, ki trajajo manj kot 6 mesecev; 
– odpoved mora biti pisna in delavcu vročena;  
– v odpovedi mora biti odpovedni razlog pisno 
obrazložen, delavec pa mora biti opozorjen na pravno varstvo in na svoje 
pravice iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti. 
Da ne bi prihajalo do nenadzorovanih socialnih, človekovih in delovnih zlorab pravic iz 
dela, je bila že leta 1919 ustanovljena Mednarodna organizacija dela (MOD), ki je 
doslej na obravnavanem področju sprejela več konvencij in priporočil. Med njimi sta 
najpomembnejša konvencija MOD št. 158 in priporočilo MOD št. 166. 
 
4.1  Mednarodna organizacija dela 
 
MOD je specializirana agencija Organizacije združenih narodov, ki je bila ustanovljena 
leta 1919 z versajsko pogodbo in ima sedež v Ženevi. Namen MOD je uveljavljanje 
socialne pravičnosti in mednarodno priznanih človekovih in delovnih pravic. 
Slovenija je članica Mednarodne organizacije dela od 29. maja 1992. Svoje 
sodelovanje z MOD pa je še bolj okrepila leta 2002 s podpisom sporazuma o 
sodelovanju, s katerim pogodbenici potrjujeta obojestranski interes za spodbujanje 
standardov MOD in deklaracije MOD o temeljnih načelih in pravicah iz dela. MOD 
posveča razvoju socialnega partnerstva veliko pozornosti ter spodbuja nadaljnji razvoj 
in krepitev tripartitnega sodelovanja, ki temelji na ideji, da so za svet dela pomembni 
predstavniki vlad (država), delavci in delodajalci, zato morajo vsi imeti svoje 
predstavnike v svetovni organizaciji za delo. 
Cilji MOD so oblikovani v filadelfijski deklaraciji. To so: svoboda dela, dostojanstvo, 
ekonomska varnost in prepoved diskriminacije. 
Programska načela MOD opredeljujejo, da delo ni blago, da sta svoboda izražanja in 
združevanja predpogoj napredka in da revščina predstavlja nevarnost za celovit razvoj 
(ILO Information Brochure, 2006). 
Temeljna akta, ki urejata področje odpustov, sta konvencija MOD številka 158 o 
prenehanju zaposlitve na pobudo delodajalca in istoimensko priporočilo številka 166 o 
primerih neutemeljenih odpovednih razlogov na pobudo delodajalca, oba pa 
zavezujeta Republiko Slovenijo na podlagi pravnega varstva. Namen konvencije je 
varstvo delavcev pred neutemeljeno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi s strani 
delodajalca, brez resnega, utemeljenega razloga. V 4. členu konvencije je določeno, 
da delavcu delovno razmerje ne preneha, če za to ni resnega razloga v zvezi z 
operativnimi potrebami podjetja, ustanove ali službe, s sposobnostjo ali vedenjem 
delavca, nadaljnje pa določa, katerih razlogov ni mogoče šteti za resne razloge za 
prenehanje delavnega razmerja. Po določbah konvencije delavcu ne sme prenehati 
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pogodba o zaposlitvi zaradi razlogov v zvezi z vedenjem delavca ali njegovim delom, 
preden mu je omogočeno, da se zagovarja zaradi takšnih trditev, razen če od 
delodajalca z razlogom ni pričakovati, da mu to omogoči. Dokazno breme, da obstaja 
resen razlog, pa je na delodajalcu. Ureja tudi vprašanje odpravnine in določa pravico 
do razumnega odpovednega roka. Priporočilo MOD št. 166 glede posameznih vprašanj 
še razširja varstvo, ki ga zagotavlja konvencija. 
 
4.2  Utemeljeni in neutemeljeni razlogi odpovedi 
 
Stari ZDR je določal, da lahko delodajalec zaradi poslovnega razloga redno odpove 
pogodbo o zaposlitvi le, če so razlogi resni in utemeljeni in onemogočajo nadaljevanje 
delovnega razmerja med delavcem in delodajalcem. Nova ureditev zakona z novelo 
ZDR-A ne omenja resnega razloga, saj lahko izraza resen in utemeljen razlog v praksi 
povzročata različne interpretacije. Zato moramo pri interpretaciji teh dveh pojmov 
vedno izhajati iz splošnega načela varstva zaposlenih ter načela, da je izguba 
zaposlitve skrajno sredstvo, kar pomeni, da imata oba pojma enak smisel. Zato 
noveliran ZDR vsebuje ugotovitve in zahtevo, da morajo biti razlogi za redno odpoved 
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga le vsebinsko utemeljeni. 
Pri prebiranju ZDR lahko opazimo dve besedni zvezi, ki se nanašata na razlog 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Resen in utemeljen razlog se nanaša le na redno 
odpoved pogodbe. Razlog je stvaren in objektiven. Takšen razlog, ki je tako stvaren 
kot objektiven, pa mora prav gotovo biti tudi resničen in zato bo moral delodajalec 
dokazovati tudi resničnost obstoja ekonomskih, organizacijskih, tehnoloških, 
strukturnih ali podobnih razlogov, ki bodo temeljili na prenehanju potrebe po 
določenem delu. Resen in utemeljen razlog se nanaša le na redno odpoved o zaposlitvi 
in jo poda samo delodajalec, medtem ko se pojem neutemeljen razlog nanaša tako na 
redno kot izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi in jo lahko podata obe pogodbeni 
stranki (Novak 2002, str. 1326). 
V 89. členu ZDR je napisano, da delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi 
zaradi: 
– začasne odsotnosti z dela zaradi nezmožnosti za 
delo zaradi bolezni ali poškodbe in nege družinskega člana po predpisih po 
zdravstvenem zavarovanju ali odsotnosti z dela zaradi izrabe starševskega 
dopusta po predpisih o starševstvu; 
– vložitve tožbe ali udeležbe v postopku zoper 
delodajalca zaradi zatrjevanja kršitev pogodbenih in drugih obveznosti iz 
delovnega razmerja pred arbitražnimi, sodnimi ali upravnimi organi; 
– članstva v sindikatu; 




– udeležbe v sindikalnih dejavnostih med delovnim 
časom v dogovoru z delodajalcem; 
– udeležbe delavca v stavki, organizirani v skladu 
z zakonom; 
– spremembe delodajalca po prvem odstavku 73. 
člena tega zakona; 
– kandidature za funkcijo delavskega predstavnika 
oz. preteklega opravljanja te funkcije; 
– rase, barve, kože, spola, zakonskega stanu, 
družinske obveznosti, nosečnosti, verskega in političnega prepričanja, 
nacionalnega in socialnega porekla; 
– sklenitve pogodbe o prostovoljnem služenju 
vojaškega roka, pogodbe o opravljanju vojaške službe v rezervni sestavi 
Slovenske vojske, pogodbe o službi v Civilni zaščiti ter prostovoljnega 
sodelovanja državljanov pri zaščiti in reševanju v skladu z zakonom. 
Ko delodajalec ugotovi, da je podan resen in utemeljen razlog za odpoved, mora 
upoštevati formalne zahteve, ki jih je določil zakon, da odpoved pogodbe o zaposlitvi 




















5 VRSTE ODPOVEDI O ZAPOSLITVI 
 
 
ZDR pozna dve vrsti odpovedi pogodbe o zaposlitvi, in sicer redno in izredno odpoved. 
Glavna razlika med njima je v tem, da pri redni odpovedi pogodba o zaposlitvi preneha 
veljati z dnem poteka odpovednega roka, pri izredni odpovedi pa odpovednega roka ni 
in začne učinkovati takoj, z vročitvijo odpovedi drugi pogodbeni stranki. Obstaja tudi 
opredelitev individualne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, ko gre za odpoved pogodbe 
samo enemu delavcu, in kolektivna odpoved oziroma odpoved večjemu številu 
delavcev, ki pa jih zakon ne omenja izrecno. 
Pogodbo o zaposlitvi lahko odpovesta obe stranki samo v celoti. To pomeni, da ni 
mogoča delna odpoved oziroma odpoved samo nekaterih določb pogodbe o zaposlitvi. 
S prenehanjem pogodbe o zaposlitvi izgubi delavec večino pravic iz delovnega 
razmerja, vključno s plačo kot pogosto edinim virom dohodka delavca in njegove 
družine ter tudi socialno varnostjo. Prenehanje pogodbe pa ima lahko tudi druge, za 
delavce in družino težke posledice, kot so brezposelnost, ki vodi v revščino in ogroža 
osebno dostojanstvo človeka, posledice psihološke narave, zmanjšanje možnosti za 
ponovno zaposlitev itd. Na osnovi navedenega je izguba zaposlitve skrajno sredstvo in 
utemeljena le, če ne ni mogoče uporabiti milejših ukrepov (npr. opomin, znižanje 
plače.) V primerih, ko je delavec tisti, ki odpove pogodbo, lahko govorimo o svobodni 
izbiri zaposlitve (Končar, 2002a, str. 1317). 
Splošne določbe, po katerih preneha veljati pogodba o zaposlitvi, našteva ZDR od 75. 
do 79. člena. In sicer pogodba o zaposlitvi preneha: 
– s potekom časa, za katerega je bila sklenjena; 
– s smrtjo delavca ali delodajalca kot fizične osebe 
(razen v primeru, da z dejavnostjo pokojnega delodajalca nadaljuje njegov 
naslednik); 
– s sporazumno razveljavitvijo, ki mora biti 
podana v pisni obliki, drugače je neveljavna, in v tem primeru mora 
delodajalec izrecno opozoriti delavca, da ni upravičen do pravic iz naslova 
zavarovanja za primer brezposelnosti (Belopavlovič et al., 2003, str. 315); 
– z redno ali izredno odpovedjo; 
– po samem ZDR-ju. 






5.1 Redna odpoved pogodbe o zaposlitvi 
 
Redna odpoved pogodbe pomeni, da ena od obeh pogodbenih strank odpove pogodbo 
z odpovednim rokom, ki v primeru redne odpovedi znaša od 30 do 150 dni. Dolžina 
odpovednega roka je odvisna od tega, katera pogodbena stranka je odpovedala 
pogodbo o zaposlitvi. V primeru, da je pogodbo odpovedal delodajalec, se upošteva 
tudi delavčeva delovna doba pri delodajalcu ter razlog odpovedi. 
V splošnih določbah o odpovedi pogodbe od 80. do 87. člena ZDR-ja je opredeljeno, 
da mora biti izjava delavca, ki redno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi, pisna, jasna, 
neodvisna in mora biti izraz delavčeve resnične volje. Ne sme biti posledica sile, 
grožnje ali zvijače delodajalca, kajti v tem primeru je redna (ali izredna) odpoved 
neveljavna. Posredovana mora biti delodajalcu brez posebne obrazložitve. Delodajalec 
pa lahko redno odpove pogodbo o zaposlitvi samo, če obstaja dokazan utemeljen 
razlog za redno odpoved. Glede odpovednega roka, če ta obstaja, se delodajalec in 
delavec lahko dogovorita o skrajšanju ali opustitvi le-tega, če ga delodajalec ne 
uveljavlja. 
Pravice in obveznosti ter možnosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi so za delavca in 
delodajalca urejene različno. Takšna različna ureditev je ob dejstvu, da je delavec 
šibkejša stranka v tem pogodbenem razmerju, povsem razumljiva. Medtem ko lahko 
delavec vedno in brez kakršnekoli obrazložitve izjavi, da odpoveduje pogodbo o 
zaposlitvi, mora delodajalec za takšno izjavo volje imeti utemeljene razloge ter v 
zakonu določene pogoje. Namen takšne ureditve je zaščiti delavce pred odpovedjo 
pogodbe o zaposlitvi, ki s prenehanjem delovnega razmerja v veliki meri izgubi tudi 
edini vir sredstev za lastno preživljanje in preživljanje družine. Zaradi tega in ob 
spoštovanju mednarodnih aktov, ki zavezujejo Republiko Slovenijo, je pretežni del 
ureditve odpovedi pogodbe o zaposlitvi namenjen omejitvam in obveznostim 
delodajalca. 
 
5.1.1 Sestavine pri redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
 
Sestavine redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi po ZDR-ju v členih 88–109 so: 
odpovedni razlog, odpovedni rok, odpoved večjemu številu delavcev iz poslovnih 
razlogov, odpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi začetka postopka prenehanja 




5.1.2 Odpovedni razlog 
 
Delavec lahko redno odpove pogodbo o zaposlitvi brez obrazložitve, spoštovati pa 
mora zakonsko določeni oziroma dogovorjeni odpovedni rok. Razlog za redno odpoved 
pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca mora biti resen in dokazano utemeljen 
oziroma takšen, da onemogoča nadaljevanje delovnega razmerja. To pomeni, da se 
pri problematiki prenehanja pogodbe o zaposlitvi vedno upošteva načelo varstva 
zaposlitve, ki ščiti delavca kot šibkejšo stran in omogoča delodajalcu odpoved pogodbe 
o zaposlitvi samo iz resnih in utemeljenih razlogov. Poznamo tri resne in utemeljene 
odpovedne razloge, zaradi katerih lahko delodajalec prekine delovno razmerje delavcu, 
in sicer iz poslovnih razlogov, razloga nesposobnosti in krivdnih razlogov. 
Poslovni razlog pomeni prenehanje potrebe po opravljanju določenega dela na 
podlagi pogodbe o zaposlitvi zaradi ekonomskih, tehnoloških, strukturnih ali podobnih 
razlogov na strani delodajalca. Razlogi na strani delodajalca ne smejo biti v povezavi z 
osebo delavca, ne izhajajo iz njegove sfere in niso v zvezi z ravnanjem ali 
sposobnostmi konkretnega delavca, zato ga je delodajalec dolžan navesti, pisno 
obrazložiti in utemeljeno dokazati. To je pomembno, da ne bi prihajalo do 
navideznega odpuščanja delavcev iz poslovnih razlogov. 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi je enostranski akt, ki pa lahko začne učinkovati šele z 
vročitvijo nasprotni stranki. Pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga 
začne ta rok teči najpozneje takrat, ko bo delodajalec o nameravani redni odpovedi 
pisno obvestil delavca. 
Sicer pa vsebuje ZDR številne varstvene določbe, ki bodo delodajalce odvračale od 
navideznega odpuščanja delavcev iz poslovnega razloga (odpravnino v 109. členu, 
polno nadomestilo plače v 137. členu, če delodajalec ne bo zagotovil dela delavcu v 
odpovednem roku, prednostno pravico pri zaposlitvi v 102. členu, če delodajalec 
zaposluje nove delavce (Klampfer, 2003, str. 20). 
Zaradi zaščite delavca pred odpuščanjem iz operativnih razlogov nalaga ZDR 
delodajalcu v 88. členu, da preveri možnost prezaposlitve. Pri individualni odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga mora delodajalec poiskati možnost 
prezaposlitve, vendar le v okviru svoje dejavnosti. Preveriti mora, ali je mogoče 
delavca zaposliti pod spremenjenimi pogoji ali na drugih delih (takih, ki ustrezajo 
njegovim sposobnostim in izobrazbi), ali ga je mogoče dokvalificirati za delo, ki ga 
opravlja, oziroma prekvalificirati za drugo delo. Delodajalec mora delavcu zagotoviti 
izobraževanje, izpopolnjevanje ali usposabljanje, če se je s tem mogoče izogniti 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, kot tudi iz razloga 
nesposobnosti. Če obstaja katera od naštetih možnosti za ohranitev zaposlitve, mora 
delodajalec delavcu ponuditi sklenitev nove pogodbe. Delodajalec lahko delavcu 
ponudi sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi za ustrezno delo in za nedoločen čas, 
sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi za neustrezno delo in za nedoločen čas ali za 
ustrezno delo in določen čas ali celo neustrezno delo in določen čas. Ob tem je treba 
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poudariti, da je delodajalec delavcu dolžan sočasno z odpovedjo ponuditi sklenitev 
nove pogodbe, ker obstaja možnost za njegovo zaposlitev pod spremenjenimi pogoji 
ali na drugih delih le, kadar mu ponuja ustrezno zaposlitev. Odpoved pogodbe o 
zaposlitvi torej ni nezakonita, če delodajalec hkrati z odpovedjo ne ponudi tudi 
pogodbe o zaposlitvi za neustrezno zaposlitev. Delavec ima v vseh primerih pravico, 
da ponudbe ne sprejme in mu delovno razmerje preneha, pri čemer je za odklonitev 
sankcioniran le, če mu je delodajalec ponudil sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi za 
ustrezno delo in za nedoločen čas. V takem primeru delavec nima pravice do 
odpravnine po 109. členu ZDR. Če ne sprejme druge ponudbe, gre smiselno zaključiti, 
da mu je delodajalec dolžan izplačati odpravnino, kar pomeni, da je v položaju delavec 
izenačen s tistim delavcem, kateremu je pogodba o zaposlitvi odpovedana brez 
ponudbe nove pogodbe o zaposlitvi. Delodajalec že v času odpovednega roka, če 
delavcu ne more ponuditi sklenitve nove pogodbe o zaposlitvi za ustrezno delo in za 
nedoločen čas, o tem obvesti pristojno enoto Zavoda RS za zaposlovanje (ZRSZ). 
Razlog nesposobnosti 
Po 2. alineji 88. člena ZDR pomeni individualna odpoved pogodbe o zaposlitvi iz 
razloga nesposobnosti nedoseganje pričakovanih delovnih rezultatov, ker delavec dela 
ne opravlja pravočasno, strokovno in kvalitetno, ali neizpolnjevanje pogojev za 
opravljanje dela, določenih z zakoni in izvršilnimi predpisi, izdanimi na podlagi zakona, 
zaradi česar delavec ne izpolnjuje oziroma ne more izpolnjevati pogodbenih ali drugih 
obveznosti iz delovnega razmerja. Opredelitev razloga nesposobnosti je subjektivna, 
zato je z zakonom določen resen in utemeljen odpovedni razlog še kako pomemben, 
da ne prihaja do neutemeljenega odpuščanja delavcev. 
 
Krivdni razlog 
Na strani delavca pomeni po 3. alineji 88. člena ZDR-ja lažje kršenje pogodbenih ali 
drugih obveznosti iz delovnega razmerja. 
 
Nezmožnost za opravljanje dela zaradi invalidnosti 
ZDR opredeljuje odpovedni razlog invalidnosti za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi 
v 4. alineji 1. odstavka 88. člena, in sicer kot: nezmožnost za opravljanje dela pod 
pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi invalidnosti v skladu s predpisi, ki urejajo 
pokojninsko in invalidsko zavarovanje, oziroma s predpisi, ki urejajo zaposlitveno 
rehabilitacijo in zaposlovanje invalidov. 
Podlaga za odpoved pogodbe o zaposlitvi iz razloga invalidnosti in postopek za 
odpoved sta urejena v treh zakonih. Odpoved je mogoče dati samo v skladu z 
Zakonom o delovnih razmerjih, Zakonom o pokojninskem in invalidskem zavarovanju 
(ZPIZ), Zakonu o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov (ZZRZI) ter na 
podlagi odločitve komisije za ugotavljanje podlage za odpoved pogodbe o zaposlitvi 
delavcu invalidu. 
ZPIZ v 102. členu določa, da delavcu, kateremu so z dokončno odločbo priznane 
pravice na podlagi invalidnosti II. ali III. kategorije in ima sklenjeno pogodbo o 
zaposlitvi za nedoločen čas na območju Republike Slovenije, lahko delodajalec odpove 
pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas brez ponudbe nove pogodbe o zaposlitvi v 
skladu s predpisi o delovnih razmerjih le v primeru, če mu zaradi ugotovljene 
invalidnosti II. ali III. kategorije ali iz poslovnega razloga utemeljeno ne more skladno 
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s prejšnjim členom tega zakona zagotoviti pravice do premestitve na drugo delovno 
mesto brez ali po končani poklicni rehabilitaciji oziroma pravice do dela s krajšim 
delovnim časom od polnega. 
ZZRZI v 40. členu določa, da delodajalec lahko redno odpove invalidu pogodbo o 
zaposlitvi za nedoločen čas brez ponudbe nove pogodbe o zaposlitvi, če utemeljeno ne 
more ponuditi nove pogodbe o zaposlitvi skladno s preostalo delovno zmožnostjo 
invalida, ali če delodajalec invalidu oziroma delovnemu invalidu ne more ponuditi nove 
pogodbe o zaposlitvi za ustrezno delo pri sebi ali drugem delodajalcu, o čemer odloči 
Komisija za ugotovitev razlogov za odpoved pogodbe o zaposlitvi.  
V postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi invalidni osebi je poleg izpolnjevanja 
vsebinskih pogojev za odpoved potrebno tudi dosledno upoštevanje postopka.  
 
Faze postopka: 
Izjava delodajalca o nameravani redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi invalidu 
Obvestilo delavcu invalidu o nameravani odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
Vloga Komisiji za ugotovitev podlage za odpoved pogodbe o zaposlitvi 
 
Skladno s Pravilnikom o delu komisije za ugotovitev podlage za odpoved pogodbe o 
zaposlitvi  mora vloga delodajalca vsebovati: 
 
– izjavo delodajalca o nameravani redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi invalidu z 
navedbo razlogov za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi; 
– veljavno pogodbo o zaposlitvi; 
– podpisano obvestilo zavarovanca, da je seznanjen z nameravano redno 
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi; 
– dokazilo o ugotovljeni invalidnosti oziroma telesni okvari; 
– dokumentacijo, ki obsega podatke o zahtevah za zaposlitev pri delodajalcu 
(splošni akt delodajalca, ki določa pogoje za opravljanje dela na posameznem 
delovnem mestu, oziroma akt o sistemizaciji delovnih mest, izpis iz izjave o 
varnosti z oceno tveganja); 
–  dokazila o spremembah organiziranega delovnega procesa glede na prejšnje 
stanje, če gre za spremembe organiziranega delovnega procesa; 
– program razreševanja presežnih delavcev, če gre za odpoved večjemu številu 
delavcev iz poslovnih razlogov; 
– dokazilo oziroma obrazložitev poslovnega razloga za odpoved pogodbe o 
zaposlitvi invalidu oziroma poslovnega razloga ter vpliva invalidnosti glede na 
možnost zagotavljanja drugega delovnega mesta invalidu pri zavarovančevem 
delodajalcu oziroma pri drugem delodajalcu; 
– ugotovitve in predlog zavoda za zaposlovanje o izpolnjevanju pogojev za 
odpoved pogodbe o zaposlitvi. 
Dolžnost delodajalca po 1. odstavku 83. člena ZDR-ja je, da pred odpovedjo pogodbe 
o zaposlitvi iz krivdnega razloga najprej samo pisno opozori delavca na izpolnjevanje 
pogodbenih obveznosti in na možnost odpovedi pogodbe o zaposlitvi v primeru 
ponovne kršitve. Torej delodajalec ne more za enkratno krivdno ravnanje odpovedati 
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pogodbe o zaposlitvi, ampak lahko to stori šele po ponavljajočem se nedopustnem 
ravnanju delavca. Tako lahko razberemo iz 1. odstavka 83. člena ZDR, da bo odpoved 
pogodbe o zaposlitvi takoj po kršitvi nezakonita. S tem ZDR ščiti delavce pred 
takojšnjo izgubo zaposlitve in jim daje še eno priložnost. 
V primeru redne odpovedi iz razloga nesposobnosti in krivdnega razloga (ne pa tudi iz 
poslovnega razloga) mora delodajalec po drugem odstavku 83. člena ZDR-ja delavcu 
omogočiti zagovor v disciplinskem postopku. Pri tem mora smiselno upoštevati tudi 
177. člen ZDR-ja, ki nalaga delodajalcu osebno vročitev pisne obdolžitve delavca v 
prostorih delodajalca ali na naslovu prebivališča delavca in določitev časa ter kraja 
delavčevega zagovora. Bistvo tega postopka je seznaniti delavca z vsemi dejstvi in 
očitki delodajalca, saj mu je samo na ta način omogočena obramba v postopku pred 
odpovedjo (Klampfer, 2003b, str. 200–201). 
Delodajalec po 2. odstavku 83. člena ni dolžan omogočiti delavcu zagovora v 
disciplinskem postopku, če: 
– obstajajo okoliščine, zaradi katerih bi bilo od delodajalca neupravičeno 
pričakovati, da delavcu to omogoči: tukaj se takoj opazi ohlapnost zakona, saj 
ni nikjer v ZDR-ju omenjeno, katere so te okoliščine. Kako se bo delovno 
sodišče odločilo v takih primerih, bo pokazala sodna praksa. Po mojem mnenju 
bi lahko pod to točko ZDR naštel kot primer delovno nesrečo s smrtnim izidom 
iz malomarnosti (npr. v gradbeništvu, ko vinjen žerjavovodja do smrti zadane 
delavca na tleh) ali neopravičeno odtujitev denarnih sredstev (izvajalec 
plačilnega prometa v podjetju neopravičeno nakazuje denarna sredstva sebi ali 
svojim bližnjim na transakcijski račun); 
– delavec izrecno v pisni obliki zavrne zagovor: taka odločitev v sodni praksi ne bi 
smela povzročati nobenih težav; 
– delavec se neopravičeno ne odzove povabilu na zagovor: ta zakonska možnost 
v praksi povzroča težave, saj je treba utemeljiti pojem neopravičene odsotnosti 
za vsak primer posebej. Delavec se mora na povabilo delodajalca odzvati ali pa 
se opravičiti, saj bo samo v tem primeru lahko uveljavljal kršitev pravice do 
obrambe. 
V času, ko je delavec na bolniški, mu delodajalec ne more odpovedati pogodbe o 
zaposlitvi. 
 
5.1.3 Odpovedni roki 
 
Zakonska pravna posledica podane redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi so odpovedni 
roki. Govorimo o času, ko delavec še sme ostajati na delu, saj se mora prilagoditi na 
dejstvo, da bo potem ostal brez zaposlitve. Zato ZDR z odpovednim rokom varuje 
delavca pred hitro spremembo njegovega položaja zaradi prenehanja pogodbenega 
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razmerja z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi po volji delodajalca. Glavni namen 
odpovednega roka je v varstvu nasprotne pogodbene stranke pred nenadno 
spremembo njenega položaja zaradi prenehanja trajnega pogodbenega razmerja po 
volji druge stranke. V primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca se 
mora delavec pripraviti in prilagoditi na dejstvo, da bo ostal brez zaposlitve. Že po 
mednarodnih pravnih aktih ima delavec pravico do razumnega odpovednega roka ali 
do ustreznega denarnega nadomestila zanj, saj se s spremembo delovnopravnega 
statusa spremeni tudi delavčev socialni položaj. Namenjen je temu, da se delavec 
prilagodi novim okoliščinam, da bo lahko začel z iskanjem nove zaposlitve ali pa jo bo 
morda že našel in se pozanimal glede pravic do denarnega nadomestila za primer 
brezposelnosti kot tudi glede dajatev iz drugih sistemov socialne varnosti itn. 
Prav zato ZDR določa, da mora delodajalec delavcu zagotoviti ustrezen odpovedni rok 
in ga upoštevati. Če pa pogodbo o zaposlitvi odpoveduje delavec, se mora delodajalec 
prilagoditi na izgubo delavca. Delodajalec bo moral začeti iskati novega delavca z 
reorganizacijo dela in drugim ukrepi, s pomočjo katerih bo preprečil hujše posledice 
izpada delavčevega dela. 
Osnova za zakonsko ureditev odpovednega roka je podana že v 11. členu konvencije 
MOD št. 158, ki določa, da ima delavec, ki mu preneha delovno razmerje, pravico do 
razumnega odpovednega roka ali namesto tega do denarnega nadomestila, razen če 
je kriv za hujšo kršitev delovne discipline oziroma za takšno kršitev delovne discipline, 
da bi bilo od delodajalca nerazumno zahtevati, da ga zadrži med odpovednim rokom. 
Poleg tega pa tudi evropska socialna listina (spremenjena) v 4. členu v okviru pravice 
do pravičnega plačila določa zahtevo, da se prizna vsem delavcem pravica do 
razumnega odpovednega roka pri prenehanju zaposlitve. 
Pri redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga je treba spoštovati 
odpovedni rok ali minimalni odpovedni rok, ki ga določa ZDR v 92. členu, ali pa 
pogodbeno določen daljši odpovedni rok (rok, ki je določen v splošni kolektivni 
pogodbi, kolektivni pogodbi dejavnosti ali v kolektivni pogodbi na ravni podjetja 
oziroma zavoda). 
ZDR dopušča tudi posebnost, ki velja le za manjše delodajalce (za tiste, ki zaposlujejo 
deset ali manj delavcev). In sicer imajo manjši delodajalci možnost, da lahko s 
kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti odpovedni rok uredijo drugače. Manjši 
delodajalec lahko zakonsko določen minimalni odpovedni rok skrajša s kolektivno 
pogodbo na ravni dejavnosti. Delodajalec lahko redno odpove pogodbo o zaposlitvi iz 
poslovnega razloga v zakonsko ali pogodbeno določenem odpovednem roku. 
V ZDR je določen minimalni odpovedni rok, katerega dolžina pa je odvisna od dolžine 





5.1.4 Minimalni odpovedni roki 
 
V primeru, da redno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi delavec, je odpovedni rok en 
mesec. S pogodbo o zaposlitvi ali kolektivno pogodbo je dogovorjen daljši odpovedni 
rok, vendar ne daljši kot tri mesece. 
Če redno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi delodajalec, je odpovedni rok: 
30 dni, če ima delavec manj kot pet let delovne dobe pri delodajalcu, 
45 dni, če ima delavec najmanj pet let delovne dobe pri delodajalcu, 
60 dni, če ima delavec najmanj 15 let delovne dobe pri delodajalcu, 




Delodajalec, ki odpove pogodbo o zaposlitvi iz poslovnih razlogov ali iz razloga 
nesposobnosti, je dolžan izplačati delavcu odpravnino. Osnova za izračun odpravnine 
je povprečna mesečna plača, ki jo je prejel delavec ali ki bi jo prejel delavec, če bi 
delal, v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo. 
Delavcu pripada odpravnina v višini: 
1/5 osnove iz prejšnjega odstavka za vsako leto dela pri delodajalcu, če je zaposlen pri 
delodajalcu več kot eno leto do pet let; 
1/4 osnove iz prejšnjega odstavka za vsako leto dela pri delodajalcu, če je zaposlen pri 
delodajalcu od pet do petnajst let; 
1/3 osnove iz prejšnjega odstavka za vsako leto dela pri delodajalcu, če je zaposlen pri 
delodajalcu nad 15 let. 
Za delo pri delodajalcu se šteje tudi delo pri njegovih pravnih prednikih. 
Višina odpravnine ne sme presegati 10-kratnika osnove iz prvega odstavka tega člena, 
če v kolektivni pogodbi na ravni dejavnosti ni določeno drugače. Kljub temu da četrti 
odstavek ZDR uporablja prepoved določitve višje odpravnine, kršitev ni sankcionirana, 
opozoriti pa velja na določila Zdoh (Zakon o dohodnini) oziroma njegov 44. člen, ki 
opredeljuje, kateri dohodki se ne vštevajo v davčno osnovo dohodka iz delovnega 
razmerja. 
Delavec in delodajalec se lahko v postopku prisilne poravnave dogovorita v obliki 
pisnega sporazuma o načinu izplačila, obliki ali zmanjšanju višine odpravnine. 
Sporazum mora biti sklenjen v pisni obliki na individualni ravni. Vsak delavec se mora s 
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podpisom strinjati o predlaganem načinu, obliki ali zmanjšanju odpravnine, kar 
pomeni, da ustni dogovori ne zadostujejo in ne predstavljajo veljavne podlage za 
odpravnine. Sporazum je lahko pripravljen kot ena listina, katero podpišejo vsi delavci, 
ali individualno za vsakega delavca posebej. Bistveno je, da sporazum, ne glede na 
število strank, delavec, na katerega se sporazum nanaša, podpiše. 
V postopku prisilne poravnave se delavec in delodajalec lahko pisno sporazumeta o 
načinu izplačila, obliki ali zmanjšanju višine odpravnine po drugem odstavku tega 
člena, če bi bil zaradi izplačila odpravnine ogrožen obstoj večjega števila delovnih mest 
















































Odpuščanje zaposlenih je množičen pojav, ki postaja po letu 1980 vedno 
pomembnejši. Predvsem v razvitih kapitalističnih državah, v katerih ima glavno vlogo 
pri odločanju podjetij dobiček, je postal ta pojav eden večjih socialnih in ekonomskih 
problemov. Posamični odpusti so posledica slabih delovnih rezultatov delavcev, do 
množičnih prihaja zaradi reorganizacij, pogosto ob združitvah podjetij, ki povzročijo 
zmanjšanje števila delovnih mest. Odpuščanje zaposlenih je v poslovnem svetu 
pomembna tema. Če se tega problema lotimo pravilno, bomo ublažili nastalo 
nezadovoljstvo in motnje v delovnem procesu, če se ga lotimo napačno in agresivno, 
lahko kršimo predpise, ogrozimo podobo, ugled podjetja in nepotrebno prizadenemo 
odpuščene delavce. 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi večjemu številu delavcev ureja ZDR predvsem od 96. 
do 102. člena. Ob tem je treba upoštevati še druge določbe ZDR-ja, in sicer splošne 
določbe zakona, splošne določbe o prenehanju pogodbe o zaposlitvi (od 75. do 87. 
člena), delno odločbe v zvezi z redno odpovedjo (od 88. do 90. člena), določbe o 
posebnem varstvu pred odpovedjo (od 113. do 117 člena), upoštevajo pa se še 
nekatere druge določbe ZDR-ja (Debelak, 2003, str. 165), npr.: odpoved pogodbe s 
ponudbo nove pogodbe (v 90. členu), odpovedni roki, odškodnina namesto 
odpovednega roka, pravice in obveznosti strank v času odpovednega roka (od 91. do 
95. člena). 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi večjemu številu delavcev iz poslovnih razlogov se 
razlikuje od odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov nasploh. Razlika med 
obema odpovedma je predvsem glede števila delavcev, katerih delo postane 
nepotrebno, in glede na obdobje, v katerem se ugotovi nepotrebnost dela. 
Delodajalec, ki ugotovi, da bo zaradi poslovnih razlogov postalo delo nepotrebno v 
obdobju 30 dni: 
 najmanj 10 delavcev pri delodajalcu, več kot 20 in manj kot 100 delavcev, 
 najmanj 10 % delavcev pri delodajalcu, ki zaposluje najmanj 100, vendar manj 
kot 300 delavcev, 
 najmanj 30 delavcev pri delodajalcu, ki zaposluje 300 ali več delavcev, 
je dolžan izdelati program razreševanja presežnih delavcev. 
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Program iz prejšnjega odstavka je dolžan pripraviti tudi delodajalec, ki ugotovi, da bo 
zaradi poslovnih razlogov v obdobju treh mesecev delo 20 ali več delavcev postalo 
nepotrebno.  
Posebne pozornosti so deležni tako imenovani kolektivni odpusti, za katere je 
zakonodajalec predvidel poseben postopek ter določil posebne obveznosti delodajalca. 
Hkrati s posebno ureditvijo je delodajalec vsekakor dolžan spoštovati vse splošne 
obveznosti in postopkovne zahteve, ki veljajo za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi 
iz poslovnega razloga (npr. odpovedni roki, pravica do odpravnine, roki za podajo 
odpovedi ipd.). 
Kdaj govorimo o večjem številu delavcev, določa prvi odstavek 96. člena ZDR. Ob tem 
je treba opozoriti, da programa razreševanja presežnih delavcev ni dolžan izdelati 
delodajalec, ki zaposluje 20 ali manj delavcev, in to ne glede na skupno število 
delavcev, katerih dela ne potrebuje več. S tem se poleg vseh delodajalcev, ki na 
podlagi določbe tretjega odstavka 5. člena ZDR veljajo za manjše delodajalce, med 
delodajalce, ki nimajo obveznosti izdelave programa, uvrščajo tudi delodajalci z do 20 
zaposlenim. 
Če delodajalec zaposluje od 21 do 99 delavcev, je program razreševanja presežnih 
delavcev dolžan sprejeti, če bo v obdobju 30 dni postalo nepotrebno delo najmanj 10 
delavcev. Ob tem velja, da je število 10 mejnik tudi za delodajalce, ki imajo npr. 99 
zaposlenih. 
Pri delodajalcu, ki ima zaposlenih najmanj 100 in največ 299 delavcev, mora postati v 
roku 30 dni nepotrebno delo najmanj 10 % vseh pri delodajalcu zaposlenih delavcev, 
in pri delodajalcu, ki zaposluje več kot 300 delavcev, najmanj 30 delavcev. 
Ob tem je bistvenega pomena tudi, da je poleg 30 dnevnega roka v drugem odstavku 
tega člena določen še dodatni trimesečni rok. To pomeni, da mora delodajalec, če 
med in po izteku 30 dni ugotovi, vendar še v roku 3 mesecev, šteto od seznanitve z 
razlogi, zaradi katerih delo delavcev več ni potrebno, da bo postalo nepotrebno delo 
skupaj najmanj 20 delavcev, izdelati program razreševanja presežnih delavcev. Pri tem 
se dolžnost izdelave programa ne navezuje več na skupno število zaposlenih ter 
njegovo odstotkovno povezanost s številom delavcev, katerih delo bo postalo 
nepotrebno, ampak je mejnik določen absolutno in za vse delodajalce enako.  
Kot dobrodošlo dejanje je za delavce v podjetju zelo pomembno obveščanje 
delodajalca prek njihovih delavskih predstavnikov (sindikat ali sveta delavcev) in 
posvetovanje med delodajalci in predstavniki delavcev. 
Neposredno obvestilo prepreči preplah med delavci ter širjenje neresničnih govoric o 
stanju v podjetju in o usodi delavcev. Pri določanju ali izvajanju načinov ureditve 
obveščanja in posvetovanja delodajalec in predstavniki delavcev sodelujejo ter 
obvezno upoštevajo vzajemne pravice in dolžnosti, upoštevajoč interese obojih, 
podjetja in delavcev. Obveščanje v bistvu pomeni, da delodajalec seznani predstavnike 
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delavcev s svojimi poslovnimi nameni ali s spremenjenimi okoliščinami poslovanja, še 
zlasti, kadar te odločitve vključujejo zmanjšanje števila delovnih mest. Pravočasna 
obveščenost zagotovi, da lahko sindikat ali svet delavcev predstavljeno prouči, na 
primeren način seznani delavce in pripravi konkretne predloge za rešitev ali pa vsaj 
omilitev nastalega položaja, ki ga potem skuša v posvetu z delodajalcem tudi 
uresničiti. 
»Množična odpuščanja, nižanja plač, krčenja osnovnih delavskih standardov in pravic 
ter vse bolj negotove razmere za delo postajajo stalnica tudi za slovenske delavce in 
delavce drugih privilegiranih držav. V takšni situaciji je (»socialna«, »demokratična«, 
»civilizirana«) država, od katere bi pričakovali, da zagotovi razmere za pravičnost in 
enakopravnost, odpovedala. To ne le ni več država blaginje, temveč čedalje bolj 
postaja država parazitskih skupin, ki se vzdržujejo s špekulacijami, s korupcijo, z 
izsiljevanji, s pravnimi triki, s privilegiji, ki si jih pridobijo od države in jo hkrati tudi 
obvladujejo. Tako država danes s finančnimi injekcijami rešuje banke in skorumpirana 
podjetja ter njihove nezavarovane kredite, neodgovorne delodajalce in parazite 
sistema. Ne razvija pa učinkovitega socialnega in pravnega sistema, ki bi zaščitil ljudi. 
V takšni situaciji popolne družbene atomizacije je delavec kot subjekt krivice 
prepuščen sam sebi, saj je iz reda države izpadel kot kolateralna žrtev kapitala. 
Dojema se ga le še kot nebogljeno bitje, potrebno pomoči in sočutja, tako v očeh 
civilne družbe kot tudi sindikatov. Vse skupaj se obrne v jalovi humanitarizem, ki je 
pogosto sam sebi namen. Delavcem tako ostaneta le še lastno telo in boj za golo 
preživetje v boju za mezde. V tem je tudi njihova dragocena subverzivna moč, s 
katero pretresejo temelje družbe (www.kitch.si). 
 
6.1 Obveznost obveščanja in posvetovanja s sindikatom 
 
Vloga sindikata je poudarjena v 97. členu ZDR-ja. 
Delodajalec mora o razlogih za prenehanje potreb po delu delavcev, o številu in 
kategorijah vseh zaposlenih delavcev, predvidenih kategorijah vseh zaposlenih 
delavcev, predvidenih kategorijah presežnih delavcev, o predvidenem roku, v katerem 
bo prenehala potreba po delu delavcev, ter o predlaganih kriterijih za določitev 
presežnih delavcev pisno čim prej obvestiti sindikate pri delodajalcu. 
Delodajalec se predhodno, z namenom, da doseže sporazum, posvetovati s sindikati, 
določenim v prejšnjem odstavku, o predlaganih kriterijih za določitev presežnih 
delavcev, pri pripravi programa razreševanja presežnih delavcev pa o možnih načinih 
za preprečitev in omejitev števila odpovedi ter o možnih ukrepih za preprečitev in 
omilitev škodljivih posledic. Obvestilo mora biti pisno, ostalih, razen vsebinskih zahtev, 




Kopijo pisnega obvestila mora delodajalec poslati zavodu za zaposlovanje. Z novelo 
ZDR predhodno posvetovanje glede kriterijev ni več dolžnost, temveč je opredeljeno 
kot postopkovni korak, ki naj ga delodajalec izvede z namenom doseči soglasje glede 
kriterijev, o možnih načinih za preprečitev in omejitev števila odpovedi ter o možnih 
ukrepih za preprečitev in omilitev škodljivih posledic. V dosedanjih sodnih postopkih je 
sodišče, ko je odločalo o zakonitosti odpovedi v posledici sprejetega programa 
razreševanja presežnih delavcev, presojalo tudi izpolnitev obveznosti iz 97. člena ZDR. 
Delodajalec, ki nosi dokazno breme, je moral dokazati, da je o vseh zahtevanih 
okoliščinah obvestil vse reprezentativne sindikate, da se je posvetoval, oziroma da 
sindikati te možnosti niso izrabili, ter da je kopijo obvestila poslal v vednost Zavodu RS 
za zaposlovanje. 
Če do sporazuma med delodajalcem in sindikati ne pride, delodajalec zaradi tega ne 
sme biti deležen negativnih posledic. 
 
6.2 Obveznost obveščanja zavoda za zaposlovanje  
 
Vloga zavoda za zaposlovanje je poudarjena v 98. členu ZDR-ja.  
O postopku ugotavljanja prenehanja potreb po delu večjega števila delavcev, o 
opravljenem posvetovanju po prejšnjem členu, o razlogih za prenehanje potreb po 
delu delavcev, številu in kategorijah vseh zaposlenih delavcev, o predvidenih 
kategorijah presežnih delavcev ter o predvidenem roku, v katerem bo prenehala 
potreba po delu, mora delodajalec pisno obvestiti zavod za zaposlovanje. 
Kopijo pisnega obvestila mora delodajalec poslati sindikatom.  
Delodajalec lahko odpove pogodbe o zaposlitvi presežnim delavcem in pri tem 
upošteva sprejeti program razreševanja presežnih delavcev, vendar ne pred potekom 











7 PROGRAM RAZREŠEVANJA PRESEŽNIH DELAVCEV 
 
 
Program razreševanja presežnih delavcev je dokument, ki ga sprejme delodajalec in 
predstavlja podlago za podajo odpovedi delavcem, ki so na seznam presežnih delavcev 
uvrščeni. 
Program razreševanja presežnih delavcev mora vsebovati: razloge za prenehanje 
potreb po delu delavcev, ukrepe za preprečitev ali kar največjo omejitev prenehanja 
delovnega razmerja delavcev, pri čemer mora delodajalec preveriti možnosti 
nadaljevanja zaposlitve pod spremenjenimi pogoji, seznam presežnih delavcev, ukrepe 
in kriterije za izbiro ukrepov za omilitev škodljivih posledic prenehanja delovnega 
razmerja, kot so: ponudba zaposlitve pri drugem delodajalcu, zagotovitev denarne 
pomoči, zagotovitev pomoči za začetek samostojne dejavnosti, dokup zavarovalne 
dobe. 
 
7.1 Vsebina programa 
 
Program razreševanja presežnih delavcev vsebuje : 
Razloge, zakaj so prenehale potrebe po delu delavcev 
Pri tem ni pomembno le, ali so ti razlogi utemeljeni ali ne, ampak dejstvo, ali ti razlogi 
utemeljujejo tako število presežnih delavcev. Treba se je vprašati, kakšno perspektivo 
imajo delavci, ki v podjetju ostajajo. 
 
Ukrepe za preprečitev ali kar največjo omejitev prenehanja delovnega 
razmerja delavcev 
Delodajalec mora preveriti možnosti nadaljevanja zaposlitve pod spremenjenimi 
pogoji, kot na primer odpoved pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove pogodbe na 
drugem ustreznem ali neustreznem delovnem mestu, dokvalifikacije, prekvalifikacije, 
delo na drugi lokaciji … Morebiti obstajajo možnosti prezaposlitve k drugi podjetjem pri 
povezanih družbah, prezaposlitve k prevzemnikom dejavnosti. 
 
Seznam presežnih delavcev, kot posledica poslovnega razloga za program in 
kriterije za določanje presežnih delavcev 
 
Ukrepe in kriterije za izbiro ukrepov za omilitev škodljivih posledic 
prenehanja delovnega razmerja 
Zlasti so to ponudba zaposlitve pri drugem delodajalcu, zagotovitev denarne pomoči, 







Program mora biti tudi finančno ovrednoten 
Delodajalec mora prikazati, kako bo zagotovil sredstva za izvedbo programa, tudi 
sredstva za poplačila in odpravnine, za odkup zavarovalne dobe … Ukrepi, ki se 
izvajajo po predzadnji, četrti alineji pa predstavljajo ukrepe, katerih izvršitev omogoča 
ohranitev zaposlitve delavca na sploh, kar pomeni izvedbo ukrepov, ki imajo učinke 
tudi zunaj sfere delodajalca. 
 
7.2  Kriteriji za določitev presežnih delavcev 
 
Kriteriji za določanje presežnih delavcev niso več predmet kolektivnega pogajanja med 
strankami kolektivnih pogodb. Kriterije in način njihove uporabe za vsak primer 
odpovedi večjemu številu delavcev posebej določi delodajalec, pri tem pa se mora 
obvezno predhodno posvetovati s sindikati in svetom delavcev. Ocenitev po kriterijih 
izvede delodajalec. Delodajalcu ni treba določati kriterijev le v primeru, da se v celoti 
ukinja organizacijska enota, če preneha s poslovanjem dislocirana enota ter v drugih 
podobnih primerih. Zakon o delovnih razmerjih le primeroma našteva kriterije za 
določitev presežnih delavcev. Delodajalec lahko uporabi tudi druge kriterije ali pa 
drugačen vrstni red, vendar pa mora upoštevati socialni kriterij kot korekcijski, in sicer, 
da imajo prednost pri ohranitvi zaposlitve ob enakih kriterijih delavci s slabšim 
socialnim položajem. 
Pri določanju kriterijev za določitev presežnih delavcev se upoštevajo zlasti naslednji 
kriteriji: 
 strokovna izobrazba delavca oziroma usposobljenost za delo in potrebna 
dodatna znanja in zmožnosti: upošteva se dejansko pridobljena in ustrezno 
potrjena strokovna izobrazba delavca skladno s splošno veljavnim programom 
izobraževanja, medtem ko usposobljenost za delo in potrebna dodatna znanja 
in zmožnosti presoja delodajalec upoštevaje zahteve iz obstoječe sistemizacije; 
 delovne izkušnje: upoštevajo se vse delovne izkušnje, ki jih je delavec pridobil; 
 delovna uspešnost: skladno s stališči sodne prakse ter določili različnih 
kolektivnih pogodb morajo biti kriteriji za spremljanje delovne uspešnosti pri 
delodajalcu določeni tako, da je na podlagi rezultatov dela ter kriterijev 
mogoče delavce, v nekem referenčnem obdobju, ki praviloma ne sme biti 
krajše od treh mesecev, medsebojno primerjati; 
 delovna doba: ZDR ne določa, ali naj se upošteva skupna delovna doba 
delavca ali le delovna doba, dosežena pri delodajalcu, ki pogodbo odpoveduje; 




 zdravstveno stanje: s tem kriterijem je zakonodajalec želel omogočiti 
delodajalcu, da delavce presoja tudi z vidika zdravstvene zmožnosti za 
nadaljnje delo; 
 socialni položaj delavca: gre za socialni kriterij, saj zavezuje delodajalca, da 
ohrani zaposlitev ter z njo socialno varnost delavcu, ki ima večje socialne 
obremenitve oziroma zadolžitve. 
V drugem odstavku 100. člena ZDR ponavlja, da delodajalec ne sme odpovedati 
pogodbe o zaposlitvi delavcu, ki ima ob enakih kriterijih slabši socialni položaj. 
Začasna odsotnost delavca z dela zaradi bolezni ali poškodbe, nege družinskega člana 
ali težje prizadetega invalida, starševskega dopusta ter nosečnosti ne sme biti kriterij 
za določanje presežnih delavcev. 
 
7.3 Sodelovanje in vloga zavoda za zaposlovanje 
 
Delodajalec je dolžan obravnavati in upoštevati morebitne predloge zavoda za 
zaposlovanje o možnih ukrepih za preprečitev ali kar največjo omejitev prenehanja 
delovnega razmerja delavcev in o ukrepih za omilitev škodljivih posledic prenehanja 
delovnega razmerja. V posledici obvestila, ki ga mora delodajalec pred izdelavo 
programa poslati pristojni enoti zavoda za zaposlovanje, sme zavod delodajalcu 
predlagati, katere ukrepe naj izvede, da bi se preprečilo ali omejilo število odpovedi ter 
škodljive posledice. 
Ker ZDR ne opredeljuje, kakšne predloge bi zavod smel dati, je v izključni pristojnosti 
in presoji zavoda, da predloge podaja in ustrezno argumentira. Vsekakor naj bi 
predlog ne posegal v poslovne odločitve delodajalca, je pa mogoče, da se nanje 
posredno navezuje, če npr. delodajalcu predlaga prenos dela podjetja na drugega 
delodajalca. S tem bi delodajalec ukinil del podjetja, dejavnosti, oziroma bi, glede na 
dolžnost, da mora predlog obravnavati ter ga upoštevati, to bil celo dolžan storiti. 
Opustitev dolžnosti iz 101. člena ZDR je sankcionirana kot prekršek. 
Na zahtevo zavoda za zaposlovanje delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o 
zaposlitvi delavcem pred potekom 60-dnevnega roka od izpolnitve obveznosti iz 
prvega odstavka 98. člena tega zakona. 
 
7.4 Prednostna pravica do zaposlitve 
 
Delavec ima v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi večjemu številu delavcem iz 
poslovnih razlogov pravico do odpravnine, odpovednega roka in pravico do prednosti 
pri zaposlovanju pri istem delodajalcu, če ta v roku enega leta zaposluje nove delavce. 
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Delavci, katerim je bila pogodba o zaposlitvi odpovedana, ne glede na to ali so bili 
zaposleni za določen ali nedoločen čas, imajo prednostno pravico do zaposlitve, če 
delodajalec v roku 1 leta zaposluje nove delavce. Delavci morajo izpolnjevati pogoje za 
zaposlitev, ki jih zahteva delodajalec ali so zakonsko predpisane. 
Od kdaj teče enoletni rok, ZDR ne določa, smiselno pa bi veljalo rok šteti od datuma 




8 AKTIVNA POLITIKA ZAPOSLOVANJA  
 
 
Zaradi recesije, v kateri se je znašlo celotno evropsko gospodarstvo, in seveda tudi 
druge države sveta, se je nezaposlenost zelo povečala. Da bi uspeli brezposelnost 
zajeziti in znižati, pa vsaka država vodi svojo aktivno politiko zaposlovanja.  
Aktivna politika zaposlovanja je sklop ciljno usmerjenih ukrepov in programov, ki se 
odvijajo na trgu dela ter ustvarjajo dodatne delovne možnosti, povečujejo poklicno, 
sektorsko in prostorsko mobilnost delovne sile, omogočajo prilagajanje znanj in 
usposobljenost delavcev za spremenjenje pogoje produkcije v tržni konkurenci.  
Nosilec ukrepov aktivne politike zaposlovanja je Ministrstvo za delo, družino in socialne 
zadeve. Njegova naloga je, da ukrepe načrtuje, spremlja in nadzira njihovo izvajanje. 
Za izvajanje ukrepov je pooblaščen zavod RS za zaposlovanje. 
APZ je opredeljena v Zakonu o urejanju trga in dela. 
 
8.1 Ukrepi aktivne politike zaposlovanja 
 
Ukrepi aktivne politike zaposlovanja so: 
– usposabljanje in izobraževanje; 
– nadomeščanje na delovnem mestu in delitev delovnega mesta; 
– spodbude k zaposlovanju; 
– kreiranje delovnih mest; 
– spodbujanje samozaposlovanja. 
 
Ne glede na prejšnji odstavek lahko ob nastopu večjih neskladij na trgu dela in v 
kriznih obdobjih ministrstvo, pristojno za delo, pripravi dodatne ukrepe APZ z 
namenom 
ohranitve večjega števila delovnih mest, preprečevanja prehoda v odprto 
brezposelnost in/ali 
usposabljanja in izobraževanja z namenom zaposlitve pri novem delodajalcu. 
 




Slovenija je začela razvijati instrumente, ki sodijo v sklop APZ, že v osemdesetih letih. 
V praksi so se začeli uveljavljati v začetku devetdesetih let, ko se je ob uvajanju 
tržnega gospodarstva, ki je povzročilo zapiranje nedonosnih proizvodenj, tehnološkega 
posodabljanja, odpravljanja podzaposlenosti in odpuščanja presežnih delavcev začela 
hitro povečevati brezposelnost. APZ se je uveljavila kot del programov za razreševanje 
vprašanj presežnih delavcev. Nastajali so programi za prekvalifikacije in dodatno 
izobraževanje delavcev, za preusmerjanje odvečnih delavcev v samozaposlitev in za 
odpiranje novih delovnih mest. Temeljna razvojna usmeritev v zvezi s sistemom 
ukrepov APZ je krepitev preventivnih ukrepov ter priznavanje nematerialnih pravic 
brezposelnim osebam, delavcem in državljanom na obravnavanem območju ob 
postopnem oženju premoženjih pravic oz. denarnih prejemkov. Druga pomembna 
razvojna usmeritev je okrepljeno individualno obravnavanje primerov posameznika, ki 
izgubi zaposlitev, v okviru obveznega zaposlitvenega načrta, ki ga izdela zavod. 
Pomembna je tudi tretja razvojna usmeritev, po kateri se krepi aktivno sodelovanje 
med delodajalcem in predstavniki zavoda pri preprečevanju in odpravljanju 
brezposelnosti tako na splošni kot tudi individualni ravni.  
 
8.3  Strateški cilji aktivne politike zaposlovanja 
 
Osnovni strateški cilji programa APZ ZA obdobje 2007–2013 so:  
– pov
ečanje zaposlenosti in znižanje brezposelnosti, 
– pre
prečevanje prehoda v dolgotrajno brezposelnost (znižanje deleža dolgotrajno 
brezposelnih) in povečanje prehoda v zaposlitev, 
– zma
njšati strukturno brezposelnost: povečanje zaposljivosti z dvigom izobrazbe, 
usposobljenosti in izboljšanjem veščin (izboljšanje izobrazbene sestave 
brezposelnih), 
– pov
ečanje prilagodljivosti in konkurenčnosti zaposlenih, 
– spo
dbujanje novega zaposlovanja (povečanje števila podprtih projektov za razvoj 
novih zaposlitvenih možnosti), 
– okre
pitev socialne vključenosti (znižanje deleža prejemnikov denarnega 




8.4 Program ukrepov aktivne politike zaposlovanja za obdobje 
2007-2013 
 
Program AZP prinaša široko paleto pozitivnih učinkov. Zanje sta bistvenega pomena 
pravilno odločanje o času posega na trg dela in kar najboljši preplet posameznih 
programov. Program APZ kot del politike zaposlovanja mora dosegati sinergijske 
učinke z drugimi sektorskimi politikami. S tem načinom posega na trg dela 
neposredno, pri čemer odpravlja tiste kratkoročne in tiste druge probleme glede 
zaposlovanja in trga dela, ki jih s preostalimi sistemskimi rešitvami in ukrepi drugih 
politik ni mogoče učinkovito odpravljati, pa tudi posredno. Program APZ opredeljuje 
ključne naloge na trgu dela in strateške cilje, ki jih bo uresničeval z ukrepi, in v njih 
opredeljenimi aktivnostmi ter sprejemal s postavljenimi kazalci. Ciljne skupine 
brezposelnih oseb, postopki za izbor izvajalcev, postopki za vključevanje brezposelnih 
oseb, postopki za izbor podizvajalcev, vrste stroškov, nadzor nad porabo sredstev in 
postopek vrnitve nenamensko porabljenih sredstev so določeni s Pravilnikom o 

























9 VLOGA SINDIKATA 
 
 
Delodajalec je na zahtevo delavca dolžan o nameravani redni odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi iz poslovnega razloga o tem pisno obvestiti tudi sindikat, katerega član je 
delavec. Preden delodajalec o tem obvesti sindikat, mora predhodno pisno obvestiti 
delavca o tem, da mu bo prenehalo delovno razmerje. Šele ko je delavec z razlogi za 
odpoved pogodbe seznanjen, lahko od delodajalca zahteva, da naj o tem obvesti tudi 
sindikat ter ga na ta način vključi v celotno zadevo. Ob tej zahtevi pa delavec 
delodajalcu sporoči tudi, kateri sindikat je treba obvestiti oz. član katerega sindikata je 
delavec. Delodajalec mora na podlagi tako pridobljenih podatkov o nameravani redni 
odpovedi pisno obvestiti sindikat, ki ima pravico, da se v roku osmih dni pritoži oz. da 
se opredeli v zvezi z redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi (Mežnar, 2006, IV). 
S pojmom sindikati pri delodajalcu so mišljeni tisti sindikati, ki imajo v skladu z 
določbo 208. člena Zakona o delovnih razmerjih imenovane sindikalne zaupnike ter 
predstavljajo reprezentativni sindikat pri delodajalcu (8. člen Zakona o delovnih 
razmerjih). Ko bo delodajalec ugotovil, da bo iz poslovnih razlogov moral odpustiti 
večje število zaposlenih, mora o tem pisno obvestiti sindikat. Pisno obvestilo mora 
vsebovati najmanj: 
– razloge za prenehanje potreb po delu delavcev, 
– število in kategorije vseh zaposlenih, 
– predvidene kategorije presežnih delavcev, 
– predvidene roke, v katerem bo prenehala potreba po delu delavcev, 
– predlagane kriterije za določitev presežnih delavcev. 
Rok, v katerem mora delodajalec obvestiti sindikate o nameravanih kolektivnih 
odpustih, v zakonu ni izrecno določen. Določeno je le, da mora delodajalec sindikate 
obvestiti čim prej. Pojem »čim prej« je treba razlagati tako, da mora delodajalec 
sindikate obvestiti takoj, ko so mu znani razlogi za kolektivni odpust, število in 
kategorije zaposlenih ter roki, v katerih bo delo delavcev postalo nepotrebno. Hkrati 
pa tako zgodaj, da se bodo sindikati lahko do obvestila delodajalca opredelili, da se 
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bodo z delodajalcem lahko posvetovali in da bo delodajalec po posvetovanju s 
sindikati lahko odpovedal pogodbe o zaposlitvi. To obvestilo, ki ga delodajalec 
posreduje sindikatom, mora posredovati tudi ZRSZ. 
Za pritožbo morajo obstajati utemeljeni razlogi, ki izhajajo iz prepričanja sindikata, da 
za prekinitev delovnega razmerja ni poslovnega razloga, ki naj bi bil resen in 
utemeljen ter naj bi onemogočal delovno razmerje. Prepričanje sindikata pa lahko 
temelji tudi na njegovem mnenju, da postopek ni bil izveden zakonito. Kar pomeni, da 
delodajalec ni izpolnjeval obveznosti, ki mu jih zakon nalaga v predhodnem postopku, 
bodisi ni o nameravani odpovedi pogodbe o zaposlitvi pisno obvestil delavca ali ni 
preveril možnosti zaposlitve delavca na drugem delovnem mestu oziroma pod 
spremenjenimi pogoji. V obeh primerih se mora sindikat pisno opredeliti ter vse 
pripombe obrazložiti. V nasprotnem primeru, ko se sindikat v omenjenem roku po 
prejemu pisnega obvestila ne opredeli oz. ne pritoži, se smatra, da sindikat nima 
pripomb ter da dani odpovedi pogodbe o zaposlitvi ne nasprotuje. 
V primeru, ko sindikat meni, da odpoved ni bila izrečena iz utemeljenih razlogov ali da 
je bila podana nezakonito, ima delavec v primeru redne odpovedi s strani delodajalca 
pravico do arbitraže oz. do sodnega varstva, v katerem se presoja o zakonitosti 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi. V tem času pa se odpoved ne šteje za izvršljivo, saj le-
ta ne učinkuje do izvršljive arbitražne odločitve oz. do odločitve pristojnega sodišča o 
predlogu za izdajo začasne odredbe, ki jo predlaga delavec sodišču ob vložitvi tožbe. 
Dolžnost delodajalca je, da se s sindikati posvetuje o predlaganih kriterijih za določitev 
presežnih delavcev ter o ukrepih za omilitev brezposelnosti (ponudba nove pogodbe o 
zaposlitvi pri istem oziroma drugem delodajalcu ipd.) Delodajalec se mora posvetovati, 
pri čemer ni pomembno, ali bo stališče sindikatov upošteval ali ne. Ker je bilo 
dosedanje besedilo drugega odstavka nejasno, je z Zakonom o spremembah in 
dopolnitvah zakona o delovnih razmerjih določena dolžnost delodajalca po 
posvetovanju, pri čemer ni nujno, da se sporazum tudi doseže. Delodajalec se mora v 
procesu posvetovanja prizadevati, da se kar najbolj uskladijo njihova stališča. Kljub 
temu pa je končna odločitev v celoti prepuščena delodajalcu. 
Delodajalec se lahko posvetuje tudi s svetom delavcev, predstavniki delavcev oziroma 
zaposlenimi. V primeru, da pri delodajalcu ni organiziranega sindikata, je priporočljivo, 
da delodajalec na primeren način obvesti zaposlene in se z njim posvetuje (Krašovec, 
2008, str. 355–356). 
 
9.1 Sindikati v Sloveniji 
 
Zveza svobodnih sindikatov Slovenije ZSSS je prostovoljna in demokratična 
organizacija, neodvisna od političnih strank, parlamenta, vlade in verskih skupnosti. 
Združuje 23 sindikatov dejavnosti iz različnih sektorjev celotne Slovenije. 
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Danes imajo že več kot 300.000 članov tako iz zasebnega kot javnega sektorja. Zaradi 
reprezentativnosti lahko vplivajo na vsebino kolektivnih pogodb in sodelujejo v 
ekonomsko socialnem svetu, kjer skupaj z delodajalci in vlado usklajujejo predloge 
zakonov in drugih dokumentov. Cilje dosegajo s pogajanji, dogovori, stavkami ali 




Vloga sindikata je zelo pomembna, saj v primeru dobrih praks pomaga: 
 maksimalno izkoristiti vse zakonite možnosti za pomoč presežnim delavcem, 
 daje konstruktivne predloge in pobude za še boljše izvajanje zakonodaje na 
področju kolektivnih odpustov (lahko tudi pomaga pri sestavljanju programa 
razreševanja presežnih delavcev ipd.) 
 
Težave se pojavijo predvsem, kadar sindikat ne deluje kot mediator med upravo in 
zaposlenimi, kadar so njegove zahteve pretirane in zakonsko neupravičene, v primeru 
podkupovanja predstavnikov sindikata ipd. S tem bistveno oteži delo upravi, možnost 
za konstruktivnejšo in bolj pomirjeno razreševanje presežkov se zmanjša. 
 
9.2 Sindikati in zavod za zaposlovanje 
 
Vloga zavoda za zaposlovanje je večinoma osredotočena na: 
 dajanje predlogov za pravilnejše izvajanje postopkov in zahtev za iskanje 
alternativnih rešitev, 
 nudenje pravne podpore, kako točno urediti odpoved, kako je z zakoni o 
invalidih …, 
 v smislu iskanja pravic, ki jih imajo ljudje na zavodu, da ne bi prišlo do kakšnih 
zapletov … 
 
ZDR v 98. členu določa vlogo zavoda za zaposlovanje v postopku odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi večjemu številu delavcev. Kopijo pisnega obvestila mora delodajalec poslati 
zavodu za zaposlovanje. Delodajalec ne sme odpovedati pogodb o zaposlitvi delavcem, 
preden ne predloži predloga programa zavodu za zaposlovanje in preden ne mine 30-
dnevni rok od predložitve. V tem času zavod za zaposlovanje predlaga ukrepe za 
preprečitev ali omilitev škodljivih posledic odpovedi pogodb o zaposlitvi, lahko pa tudi 
zahteva, da se rok za izdajo odpovedi podaljša na 60 dni (101. člen). 
ZRSZ je ena ključnih ustanov na trgu dela. Je samostojna pravna oseba s statusom 
javnega zavoda, ki deluje enotno za območje republike Slovenije. 
Temeljne dejavnosti zavoda: 
 posredovanje zaposlitev in zaposlitveno svetovanje, 
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 izvajanje poklicne orientacije, 
 izvajanje zavarovanja za primer brezposelnosti, 
 izvajanje ukrepov aktivne politike zaposlovanja, 
 izvajanje delovnih dovoljenj in zaposlovanje tujcev, 
 izdelava analitičnih, razvojnih in drugih strokovnih gradiv s področja dejavnosti 
zavoda, 
 informiranje o trgu dela, informacije javnega značaja (Zavod Republike 
Slovenije za zaposlovanje, predstavitev). 
Za sindikat pri delodajalcu se šteje reprezentativni sindikat, ki imenuje ali izvoli 
sindikalnega zaupnika po 208. členu ZDR-ja. Iz tega izhaja, da ne zadošča sindikat, ki 
je organiziran kot pravna oseba, nima pa položaja reprezentativnega sindikata. Kot 
reprezentativni sindikat zadostuje že sindikat, ki ima člane zaposlene pri določenem 
delodajalcu, saj že tak sindikat lahko imenuje ali izvoli sindikalnega zaupnika, ki ga bo 
zastopal pri delodajalcu. Če zaupnik ni določen, zastopa sindikat njegov predsednik. Iz 
tega lahko sklepamo, da ni potreben reprezentativni sindikat na višjem nivoju, ki ima 
člane zaposlene pri določenem delodajalcu in imenuje ali izvoli sindikalnega zaupnika, 
o tem pa obvesti delodajalca. Če sindikata ni, je dolžnost delodajalca samo, da obvesti 

























10 POSEBNO PRAVNO VARSTVO PRED ODPOVEDJO 
 
 
ZDR od 113. do 117. člena vsebuje tudi določbe o posebnem varstvu, po katerih 
delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi: 
 
predstavnikom delavcev (mednje se uvrščajo vsi tisti, ki zastopajo interese 
delavcev v organih družbe – delodajalca ali v organizacijah delavcev): 
– članu sveta delavcev, delavskemu zaupniku, članu nadzornega sveta, ki 
predstavlja delavce, predstavniku delavcev v svetu zavoda ter 
– imenovanemu ali voljenemu sindikalnemu zaupniku brez soglasja organa, 
katerega član je, ali sindikata, če ravna v skladu z zakonom, kolektivno 
pogodbo in pogodbo o zaposlitvi, razen če v primeru poslovnega razloga 
odkloni ponujeno ustrezno zaposlitev ali če gre za odpoved v postopku 
prenehanja delodajalca. 
Varstvo pred odpovedjo za osebe iz prejšnjega odstavka traja ves čas opravljanja 
njihove funkcije in še leto dni po njenem prenehanju. 
starejšim delavcem (kot starejši delavec velja vsak delavec, ki je na dan podaje 
odpovedi star 55 ali več let – 201. člen ZDR). 
Delodajalec ne sme starejšemu delavcu brez njegovega pisnega soglasja odpovedati 
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, dokler delavec ne izpolni minimalnih 
pogojev za pridobitev pravice do starostne pokojnine. Varstvo po prejšnjem odstavku 
ne velja: 
– če je delavcu zagotovljena pravica do denarnega nadomestila iz naslova 




– če je delavcu ponujena nova ustrezna zaposlitev pri delodajalcu v skladu 
s tretjim odstavkom 88. člena tega zakona, 
– v primeru uvedbe postopka prenehanja delodajalca. 
 
staršem (starševstvo kot posebna okoliščina za zagotovitev varstva je zagotovljeno 
tako mamicam kot očetom): 
– delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi delavki v času 
nosečnosti ter ves čas, ko doji otroka, ter staršem v času, ko izrabljajo 
starševski dopust v obliki polne odsotnosti z dela in še en mesec po izrabi tega 
dopusta, 
– delavcem v času iz prejšnjega odstavka ne more prenehati delovno 
razmerje zaradi odpovedi delodajalca, 
– če delodajalec ob izreku odpovedi oziroma v času odpovednega roka ne 
ve za nosečnost delavke, velja posebno pravno varstvo pred odpovedjo, če 
delavka takoj oziroma v primeru ovir, ki niso nastale po njeni krivdi, takoj po 
prenehanju teh, vendar ne po izteku odpovednega roka, obvesti delodajalca o 
svoji nosečnosti, kar dokazuje s predložitvijo zdravniškega potrdila, 
– ne glede na določbe prvega in drugega odstavka tega člena delodajalec 
lahko odpove pogodbo o zaposlitvi in delavcu lahko preneha delovno razmerje 
po predhodnem soglasju inšpektorja za delo, če so podani razlogi za izredno 
odpoved ali zaradi uvedbe postopka za prenehanje delodajalca. 
 
invalidom in odsotnim z dela zaradi bolezni: 
– delodajalec lahko odpove pogodbo o zaposlitvi invalidu zaradi 
nezmožnosti za opravljanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi 
invalidnosti in v primeru poslovnega razloga v primerih in pod pogoji, 
določenimi s predpisi, ki urejajo pokojninsko in invalidsko zavarovanje, oziroma 
s predpisi, ki urejajo zaposlitveno rehabilitacijo in zaposlovanje invalidov, 
– v primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi invalidu po prejšnjem odstavku 
se glede pravic delavcev, ki niso drugače urejene s posebnimi predpisi, 
uporabljajo določbe tega zakona, ki veljajo za odpoved iz poslovnega razloga, 
– delavcu, ki mu je odpovedana pogodba o zaposlitvi iz poslovnega razloga 
ali iz razloga nesposobnosti in je ob poteku odpovednega roka odsoten z dela 
zaradi začasne nezmožnosti za delo zaradi bolezni ali poškodbe, preneha 
delovno razmerje z dnem, ko se delavec vrne na delo oziroma bi se moral vrniti 
na delo, najpozneje pa s potekom šestih mesecev po izteku odpovednega roka. 
Varstvo po prejšnjih treh odstavkih ne velja v primerih uvedbe postopka za prenehanje 
delodajalca (Plešnik, 2002, str. 306). 
V smernicah Evropske zveze so poleg naštetih varovanih kategorij delavcev 
obravnavane še številne druge prepovedane vrste razlikovanja, ki varujejo delavce 




– spolno razlikovanje, 
– vera, 
– spolna usmerjenost, 
– prenos podjetja oziroma sprememba delodajalca. ZDR v 1. odstavku 73. 
člena določa, da vse pogodbene in druge pravice in obveznosti iz delovnih 
razmerij, ki so jih imeli delavci na dan prenosa pri prenosniku, preidejo na 
delodajalca prevzemnika. To pomeni, da se za delavca ohranijo vse pravice in 
obveznosti, ki izhajajo iz delovnega razmerja, kljub spremembi delodajalca 
(Senčur Peček, 2002, str. 264), 




11 VROČITEV ODPOVEDI 
 
 
Redna ali izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi mora biti vročena pogodbeni stranki, 
ki se ji odpoveduje pogodbo o zaposlitvi. Šele z vročitvijo nasprotni stranki odpoved 
pogodbe o zaposlitvi dobi učinek. Dokler do vročitve odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
nasprotni stranki ne pride, je le-ta neučinkovita, kar pomeni, da jo lahko stranka 
prekliče. S tem, ko se odpoved vroči nasprotni stranki, pri redni odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi začne teči odpovedni rok, pri izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi pa 
nastopi prenehanje delavnega razmerja. Ne glede na razlog odpovedi mora biti izjava 
o odpovedi pogodbe o zaposlitvi vročena nasprotni stranki. 
Redno ali izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi mora delodajalec delavcu vročiti 
osebno praviloma v prostorih delodajalca ali na naslov, ki je naveden na pogodbi o 
zaposlitvi, ker pa prebivališče, s katerega delavec dnevno prihaja na delo, ni nujno 
enako stalnemu ali začasnemu prebivališču delavca, je v pogodbo o zaposlitvi smiselno 
napisati tisti naslov, kjer delavec pošto dejansko sprejema. 
Delodajalec vroča redno ali izredno odpoved skladno z določili pravdnega postopka, to 
je skladno z določbo 141. a člena in 142. člena zakona o pravdnem postopku ZPP. Ker 
od vročitve odpovedi teče rok za sodno varstvo, je odpoved treba vročiti delavcu 
osebno. Smiselno to izhaja tudi iz zahtevane osebne vročitve na delovnem mestu. 
Skladno z določbo 142. člena ZPP velja, da če se tisti, ki se mu mora pisanje osebno 
vročiti, ne najde tam, kjer naj bi se mu ga vročilo, poizve vročevalec, kdaj in na 
katerem mestu bi ga lahko našel in mu ga pustil pri katerem od odraslih članov 
gospodinjstva ali drugi osebi, navedeni v prvem in drugem odstavku Če vročitev 
sporočila iz prejšnjega odstavka na način, določen v prejšnjem odstavku, ni mogoča, 
ga pusti vročevalec v hišnem ali izpostavljenem predalčniku oziroma na vratih. 
Če vročevalec niti potem ne najde tistega, ki naj bi mu pisanje vročil, ravna po 140. 
členu oziroma 141. členu tega zakona in velja, da je s tem vročitev opravljena. 
Šteje se, da je vročitev opravljena osebno stranki, če je pisanje vročeno zakonitemu 
zastopniku ali pooblaščencu. Vročanje na podlagi ZPP se lahko opravi po pošti, po 
delavcu, zaposlenem pri delodajalcu, po varni elektronski poti ali po pravni ali fizični 
osebi, ki opravlja vročanje pisanj v fizični obliki ali po varni elektronski poti kot 
registrirano dejavnost. 
Redno ali izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi vroča delavec delodajalcu po pravilih 




12 STEČAJ, SODNA LIKVIDACIJA 
 
 
V stečajnem postopku ali postopku likvidacije, ki jo izvede sodišče, lahko stečajni 
oziroma likvidacijski upravitelj s 15-dnevnim odpovednim rokom odpove pogodbe o 
zaposlitvi zaposlenim delavcem, katerih delo je zaradi začetka stečajnega postopka 
oziroma likvidacije pri delodajalcu postalo nepotrebno. 
Stečajni oziroma likvidacijski upravitelj mora pred odpovedjo pogodb o zaposlitvi 
večjemu številu delavcev izpolniti obveznosti iz prvega in tretjega odstavka 97. člena 
tega zakona in se s sindikati, določenimi v prvem odstavku 97. člena tega zakona, 
posvetovati o možnih načinih za preprečitev in omejitev števila odpovedi in o možnih 




















13 PRAKTIČNI PRIMER LIP BLED, d.o.o. 
 
 
Osebna izkaznica podjetja 
LIP BLED, d.o.o. 
LIP lesna industrija Bled, d.o.o. 
Naslov podjetja Rečiška cesta 61 A, SI-4260 Bled, direktor podjetja Alojz Burja, uni. 
dipl. ekon. Zgodovina podjetja: ustanovitev leta 1948; začetna dejavnost – žagarstvo; 
razvoj dejavnosti od osnovnih do zahtevnih končnih proizvodov; danes proizvodnja in 
prodaja obsega tri glavne skupine končnih proizvodov. Sedež, organizacijska struktura: 
 Sedež podjetja z direkcijo – Rečica, Bled 
 Notranja vrata – Rečica, Bled 
 LIP Bohinj, d.o.o. - Opažne plošče – Bohinjska Bistrica 
 Maloprodaja – Rečica, Bled 
 Inženiring – Rečica, Bled 
Skupno število zaposlenih 530. Proizvodni program in letne kapacitete: 
 opažne plošče: 1.500.000 m2 
 vrata: 300.000 kosov vratnih kril in 200.000 kosov podbojev vrat 
Letni promet, skupaj: 39,5 mio € 
 vrata: 19,5 mio € 
 opažne plošče: 17,5 mio € 
 ostalo: 2,5 mio € 
Tržna usmerjenost, skupaj: 39,5 mio € 
 Slovenija: 27 % 
 EU: 52 % 
 države bivše Jugoslavije: 17 % 
 
Najpomembnejši tuji trgi: Nemčija, Italija, Španija, Hrvaška, Avstrija, Madžarska. 
Reference: 
 Moderne Bauelemente, Nemčija 
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 Atlas, VME, Nemčija 
 Panalex, Italija 
 Thummel, Švica (40-letno sodelovanje) 
 Pannon, Madžarska 
Druge pomembne informacije 
 največji izvoznik slovenske lesne industrije 
 mednarodni certifikat za izdelavo varnostnih vrat 
 certifikat za 30-minutno požarno odpornost vrat 
 poročila o preizkusu zvočne izolativnosti vrat 
 potrdilo o preizkusu protivlomnosti vrat 
Podjetje LIP Bled je bilo ustanovljeno 17. 05. 1948, glavna dejavnost podjetja v prvih 
letih po ustanovitvi je bila predelava hlodovine v žagan les, začel pa se je tudi že 
razvoj izdelave končnih izdelkov z nizko stopnjo predelave. Od takrat dalje je podjetje 
doživelo nekaj organizacijskih sprememb, med njimi se je konec leta 1992 iz enovitega 
podjetja LIP Bled, p. o., reorganiziralo v koncern s sedmimi družbami z omejeno 
odgovornostjo. LIP Bled je od razpada Jugoslaviji, ko se spopada z negativnimi 
poslovnimi rezultati, šel skozi različne organizacijske oblike. Skupna za vse te oblike 
sta bila enotna trgovina in centralno odločanje, kar je onemogočilo decentralizacijo 
odločanja in prenos odgovornosti za poslovne rezultate na širši krog menedžmenta. V 
skladu z zakonom o lastninskem preoblikovanju in potrjenem programu o 
preoblikovanju družb Koncerna LIP Bled v enovito delniško družbo, je 30. 10. 1996 
Agencija za RS za prestrukturiranje in privatizacijo izdala drugo soglasje in s tem je bil 
postopek lastninjenja zaključen. 
V zadnjih letih je bilo realiziranih več pomembnih sprememb. Trgovci postajajo vedno 
bolj specializirani. Vse te spremenjene okoliščine in potrebe po nadaljnjem 
zmanjševanju režijskih stroškov so narekovale iskanje novih oblik organizacije. Tako je 
danes podjetje LIP Bled organizirano po profitnih centrih, in sicer: PC Opažne plošče, 
PC Masivno pohištvo, PC Notranja vrata, PC Maloprodaja in inženiring. 
Visoka kvaliteta in dolgoročna uporabnosti veljata kot sinonima za vse izdelke in 
storitve podjetja. Tako je prejelo že vrsto slovenskih in mednarodnih priznanj, npr. 
znak kakovosti v graditeljstvu za notranja vrata, edini med slovenskimi proizvajalci. V 
marcu 1998 je pridobilo certifikat kakovosti ISO 9001. Predmet certificiranja je: razvoj, 
proizvodnja in prodaja vrat, masivnega pohištva, gradbenih plošč in žaganega lesa. 
Marca 2002 pa je postalo tudi imetnik št. E-052 po standardu ISO 14001, 1996 za 
sistem z okoljem pri razvoju, proizvodnji in prodaji vrat, masivnega sobnega pohištva, 
gradbenih plošč in žaganega lesa. 
Maja 2008 so v Lipu še zadovoljni proslavili šestdesetletnico delovanja, kmalu za tem 
pa so se na obzorju začela kazati prva znamenja prihajajoče krize. Močan padec 
novogradenj se je najprej odrazil v zmanjšanju povpraševanja po gradbenih ploščah, 
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kmalu za tem pa tudi v prodaji notranjih vrat, tako da sta se oba dela podjetja znašla 
v težkem položaju. 
Težko breme slabe tržne situacije je z vso silo pritisnilo na zaposlene. Najprej se je Lip 
odpovedal najetim delavcem, potem pa še delavcem, zaposlenim za določen čas, torej 
podobno kot v večini slovenskih podjetij. Prišlo je tudi do močnega zmanjšanja plač. 
 
13.1  Program razreševanja presežnih delavcev  
 
Uprava družne LIP Bled Rečiška 61 A, 4260 Bled, je v skladu z določilom 99. člena 
Zakona o delovnih razmerjih po poprejšnjem posvetovanju s sindikatom delavcev 
podjetja LIP BLED –tovarna Rečica in svetom delavcem, dne 20. 4. 2010, sprejela 
PROGRAM RAZREŠEVANJA PRESEŽNIH DELAVCEV. 
 
13.2 Razlogi za prenehanje potreb po delu delavcev  
 
Vse bolj zaostrene gospodarske razmere na trgu, v katerih so se znašli domala vsi 
gospodarski subjekti v slovenskem prostoru, zahtevajo nenehno prilagajanje tržnim 
zakonitostim. Prizadevanja za dvig kvalitete dela in optimizacijo stroškov dela morajo 
biti vseskozi prisotna pri načrtovanju, organiziranju in izvajanju poslovne dejavnosti, za 
katero je posamezen gospodarski subjekt registriran. Proizvodne družbe, ki ne bodo 
organizacijsko in kadrovsko reorganizirale poslovanje ter na ta način prilagodile 
kvalitete izdelkov in cene dela zahtevam trga, bodo slej ko prej zašle v nezavidljiv 
položaj, ki se nemalokrat konča s popolno nesolventnostjo. 
Splošna gospodarska recesija in s tem spremenjene razmere na finančnih trgih se 
korenito odražajo tudi v poslovanju podjetja LIP Bled, d.o.o. V zadnjem obdobju so 
poslovni izidi družbe slabši od pričakovanih, zato je treba nemudoma pristopiti k 
reorganizaciji poslovanja in s tem v zvezi k optimizaciji stroškov dela. Obseg 
poslovanja se je zmanjšal za 30 % glede na pretekla leta, vsi kazalci pa kažejo, da 
bodo naročila kljub njihovim prizadevanjem tudi v prihodnje upadala. 
Uprava družbe je zato osvetlila vse vidike poslovanja družbe in okoliščine, ki bodo 
nastopile, ter ugotovila, da je treba korenito zmanjšati število delavcev družbe, saj 
obseg poslovanja tolikšne obremenitve ne zmore več. 
Zato je uprava družbe o tem dne 7. 5. 2010 obvestila sindikat in svet delavcev in z 
njimi 17. 5. 2010 tudi opravila skupno posvetovanje, na katerem je predstavila vse 
vzroke, ki takšno zmanjšanje narekujejo. 
Glede na navedeno je uprava družbe, po predhodnem posvetovanju s sindikati 
delavcev družbe in svetom delavcev družbe, dne 18. 5. 2010 sprejela sklep, da se z 
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dnem 1. 7. 2010 manjša število izvajalcev v posameznih organizacijskih enotah na 
naslednjih delovnih mestih: 
Tabela 1: Organizacijske enote v podjetju Lip Bled, d.o.o. 
OE Rečica – oddelek 1 











4 3 1 
 
OE Rečica – oddelek 2 











6 3 3 
2 strokovni 
delavec VI 
4 3 1 
 
OE Rečica – oddelek 3 









1 pomočnik v 
proizvodnji II 
1 0 1 
 
OE Rečica – oddelek 4 
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13 11 2 
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2 pomočnik 
v proizvodnji II 
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v proizvodnji 
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OE Rečica – oddelek 7 
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3 2 1 
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v proizvodnji III 
14 3 11 
3 delavec 
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1 0 1 
 
OE Rečica – oddelek 9 











5 4 1 
 
 
OE Rečica – oddelek 10 












v proizvodnji IV 




OE Maloprodaja – oddelek 11 











1 0 1 
 
 
OE Direkcija – oddelek 12 











3 2 1 






13.3  Potek postopka razreševanja presežnih delavcev  
 
Uprava družbe je dne 18. 5. 2010 sestavila pisno poročilo v skladu z določilom 1. odst. 
97. člena ZDR in ga posredovala predstavnikom sindikatov delavcev družbe in svetu 
delavcev družbe ter v vednost Zavodu RS za zaposlovanje, Območni enoti Kranj. 
Hkrati je v skladu z določilom 2. odst. 97. člena ZDR uprava družbe pozvala 
predstavnike sindikata delavcev družbe na skupni sestanek. 
 
Skupni sestanek med vodstvom družbe in predstavniki sindikata delavcev družbe in 
sveta delavcev je bil dne 4. 6. 2010. Na tem sestanku so bili dogovorjeni kriteriji, po 
katerih se bodo ugotavljali presežni delavci, v zvezi z ukrepi za preprečitev in omejitev 
števila odpovedi ter možni ukrepi za preprečitev in omilitev škodljivih posledic 
odpovedi pa je bilo dogovorjeno, da se bo določenemu številu presežnih delavcev 
poskušalo poiskati ustrezno zaposlitev v drugih družbah, če bo to mogoče. Drugih 
ukrepov v konkretnem primeru zaradi pomanjkanja finančnih sredstev ni moč 
uporabiti. 
 
Uprava družbe je nato pristopila k sestavi seznama presežnih delavcev, pri čemer je 
dosledno upoštevala varovane kategorije delavcev in jih ni uvrstila na seznam 
presežnih delavcev. Če bi moral biti kdo od teh delavcev na podlagi dogovorjenih 
kriterijev uvrščen na seznam presežnih delavcev, je bil namesto njega na seznam 
uvrščen delavec, ki ne sodi v zaščiteno kategorijo delavcev in je na podlagi 
uporabljanih kriterijev prejel nižje število točk kot njegovi sodelavci v posamezni 
kategoriji. Uporabo kriterijev in pravilnost uvrščanja delavcev na seznam presežnih 
delavcev je preveril tudi sindikati. 
 
Ko je bil seznam presežnih delavcev sestavljen, je uprava družbe izdelala program 
razreševanja presežnih delavcev in predlog besedila posredovala sindikatu delavcev 
družbe v presojo. 
Sindikat delavcev družbe je dne … podal svoje mnenje, in 
sicer:………………………………….. 
 
Dne 20. 7. 2010 je nato uprava družbe sprejela predmetni program razreševanja 
presežnih delavcev. 
 
Uprava družbe je v skladu z določilom 4. odst. 83. člena ZDR pisno obvestila vse 
presežne delavce družbe, da jim bodo pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov 




13.4  Ukrepi za preprečitev ali največjo možno omejitev prenehanja 
delovnega razmerja 
 
Vodstvo družbe je poskušalo nekaterim delavcem, ki so bili uvrščeni na seznam 
presežnih delavcev, poiskati zaposlitev pri drugih pravnih subjektih. 




Pri določitvi delavcev, katerih delo postane nepotrebno, se upoštevajo naslednji 
kriteriji, ki so se jih v kolektivni pogodbi dogovorili s sindikati: 
1. delovna uspešnost, 
2. strokovna izobrazba, 
3. delovne izkušnje, 
4. delovna doba pri delodajalcu, 
5. zdravstveno stanje, 
6. socialne razmere, v katerih delavci živijo in 
7. da gre za starša treh ali več mladoletnih otrok ali za edinega hranitelja 
družine z mladoletnimi otroki. 
 
Na podlagi izpolnjenih vprašalnikov so izdelali: 
 
13.4.1 Seznam presežnih delavcev 
 
Tabela 2: Seznam presežnih delavcev v podjetju Lip Bled, d.o.o. 
Zap. št Stroškovno 
mesto 





1 xxxx xxxx xxxx xxxx 30 ZRSZ 
2 xxxx xxxx xxxx xxxx 32 ZRSZ 
3 xxxx xxxx xxxx xxxx 51 prerazporeditev 
v LIP Bohinj 
4 xxxx xxxx xxxx xxxx 60 prerazporeditev 
v PC MP 
5 xxxx xxxx xxxx xxxx 40 ZRSZ 




7 xxxx xxxx xxxx xxxx 30 ZRSZ 
8 xxxx xxxx xxxx xxxx 35 ZRSZ 
9 xxxx xxxx xxxx xxxx 35 prerazporeditev 
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IPPS – čistilka 
10 xxxx xxxx xxxx xxxx 57 ZRSZ 
11 xxxx xxxx xxxx xxxx 68 ZRSZ 
12 xxxx xxxx xxxx xxxx 46 ZRSZ -
prerazporeditev 
v IPPS 
13 xxxx xxxx xxxx xxxx 20 prerazporeditev 
LIP Bohinj 
14 xxxx xxxx xxxx xxxx 55 ZRSZ 
15 xxxx xxxx xxxx xxxx 55 ZRSZ 
16 xxxx xxxx xxxx xxxx 23 ZRSZ 
17 xxxx xxxx xxxx xxxx 25 ZRSZ 
18 xxxx xxxx xxxx xxxx 30 ZRSZ 
19 xxxx xxxx xxxx xxxx 42 ZRSZ, kandidat 
za LIP Bohinj 
20 xxxx xxxx xxxx xxxx 56 ZRSZ 
21 xxxx xxxx xxxx xxxx 23 ZRSZ 
22 xxxx xxxx xxxx xxxx 23 ZRSZ 
23 xxxx xxxx xxxx xxxx 55 ZRSZ 
24 xxxx xxxx xxxx xxxx 50 ZRSZ 
25 xxxx xxxx xxxx xxxx 20 ZRSZ 
26 xxxx xxxx xxxx xxxx 25 zaradi bolezni 
zaščitena –
začasno 
27 xxxx xxxx xxxx xxxx 28 ZRSZ 
28 xxxx xxxx xxxx xxxx 30 ZRSZ 
29 xxxx xxxx xxxx xxxx 53 ZRSZ 
30 xxxx xxxx xxxx xxxx 53 prerazporeditev 
LIP Bohinj 
31 xxxx xxxx xxxx xxxx 55 prerazporeditev 
LIP Bohinj 
32 xxxx xxxx xxxx xxxx 68 ZRSZ 
33 xxxx xxxx xxxx xxxx 72 ZRSZ 
34 xxxx xxxx xxxx xxxx 80 ZRSZ 
35 xxxx xxxx xxxx xxxx -18 ZRSZ 
36 xxxx xxxx xxxx xxxx 47 prerazporeditev 
v INŽ 
37 xxxx xxxx xxxx xxxx 93 ZRSZ  




39 xxxx xxxx xxxx xxxx 42 ZRSZ 
40 xxxx xxxx xxxx xxxx 45 ZRSZ 
41 xxxx xxxx xxxx xxxx 26 ZRSZ 
42 xxxx xxxx xxxx xxxx 33 ZRSZ  




13.5 Ukrepi za omilitev škodljivih posledic prenehanja delovnega 
razmerja  
 
A. Ukrepi, ki jih ni bilo mogoče uporabiti 
Ukrepov za omilitev škodljivih posledic prenehanja delovnega razmerja, primeroma 
navedeni v določilu 4. alineje 1. odst. 99. člena ZDR, v konkretnem primeru ni bilo 
mogoče uporabiti iz naslednjih razlogov: 
 V Gorenjski regiji vlada vsesplošna kadrovska prezasedenost. Vodstvo 
družbe je v letu 2010 naletelo na velike težave, ko je iskalo zaposlitev za 
svoje delavce pri drugih delodajalcih. Zato je bila večina delavcev iz 
seznama presežnih delavcev po izteku odpovednega roka napotena na 
zavod za zaposlovanje. 
 Pomoči za začetek samostojne dejavnosti ali dokup zavarovalne dobe 
presežnim delavcem družbe ni bilo mogoče ponuditi, ker zato ni bilo na 
voljo denarnih sredstev. 
 
B. Ukrepi, ki jih je bilo mogoče uporabiti 
Na pobudo sindikatov pa so lahko uporabili naslednje ukrepe za omilitev škodljivih 
posledic prenehanja delovnega razmerja: 
 Delavcem družbe, ki jim je bila odpovedana pogodba zaposlitvi iz 
poslovnih razlogov, po prenehanju delovnega razmerja v družbi ni bilo 




13.5.1 Druge pravice delavcev, ki jim je bila odpovedana pogodba o 
zaposlitvi iz poslovnih razlogov 
 
Poleg pravic, navedenih v prejšnjih točkah tega programa, so presežnim delavcem 
pripadale do izteka odpovednega roka še naslednje pravice: 
 
 Osebni prejemki delavcev 
Delavci so do prenehanja delovnega razmerja v družbi prejemali osebne prejemke v 





 Letni dopust 
Delavci so do prenehanja delovnega razmerja v družbi lahko izrabili celotni letni 
dopust za leto 2010, razen če tega zaradi razlogov na njihovi strani niso mogli storiti 
(bolezen ipd.). 
 
 Čakanje na delo 
Delavci, ki so bili do prenehanja delovnega razmerja napoteni na čakanje na delo 
domov, so v tem času prejemali 100 % nadomestilo plače, ne pa tudi povračila 
stroškov prehrane med delom in povračila stroškov prevoza na delo. 
 
 Odpravnine 
Ob prenehanju delovnega razmerja je delavcem, ki jim je bila odpovedana pogodba o 
zaposlitvi iz poslovnih razlogov, izplačana odpravnina v skladu z določilom 109. člena 
ZDR. 
 
13.6 Organizacijske enote, v katerih je prišlo do odpovedi pogodb  o 
zaposlitvi 
 
Delavci, ki jim je bila odpovedana pogodba o zaposlitvi, so delali v naslednjih 
organizacijskih enotah: nabavni sektor, prodajni sektor, oddelek furnirnica, oddelek 
krila, oddelek stiskalnica, oddelek medfazna, oddelek montaža, oddelek SM, oddelek 
požarna varnost, oddelek skladišče, PC Maloprodaja, poslovalnica Ljubljana, finančni 
sektor. 
 
13.7  Vročitev odpovedi pogodb o zaposlitvi iz poslovnih razlogov 
 
Uprava družbe LIP Bled, d.o.o., je presežnim delavcem odpovedala pogodbe o 
zaposlitvi iz poslovnih razlogov dne 23. 7. 2010, tj. po 30 dneh od dneva, ko je bila 
izpolnjena obveznost iz 1. odst. 98. člena ZDR. 
 
Začetek teka odpovednega roka 
V skladu z določilom 93. člena ZDR je delavcem, ki jim je bila odpovedana pogodba o 
zaposlitvi iz poslovnih razlogov, začel teči odpovedni rok naslednji dan po vročitvi 
odpovedi. 
 
Predvideni potek odpovednega roka 
Glede na dolžino odpovednega roka je približno 10 % presežnim delavcem prenehalo 
delovno razmerje v družbi v mesecu avgustu 2010, približno 26 % presežnim 





13.8 Varovane kategorije delavcev 
 
Med presežne delavce s tem programom niso bili uvrščeni tisti delavci, ki bi na podlagi 
dogovorjenih kriterijev sicer bili uvrščeni na seznam presežnih delavcev, pa sodijo v 
zaščiteno kategorijo delavcev. Namesto njih so bili v program razreševanja presežnih 
delavcev uvrščeni delavci, ki so v okviru posameznih kategorij zbrali nižje število točk 
od sodelavcev v teh kategorijah. 
 
13.9 Finančni plan programa 
 
Za odpravnine delavcem družbe je bilo treba nameniti predvidoma cca 185.000,00 
EUR. 
 


































Delodajalci lahko stroške znižajo na različne načine, prek davčnega optimiziranja 
poslovanja, nakupa cenejših surovin in storitev, zmanjšanja nagrajevanja zaposlenih in 
podobno, vendar se s tovrstnim varčevanjem pogosto ne da doseči končnega cilja. 
Dodatna možnost je transformacija delovnih razmerij v druga pogodbena razmerja, 
kjer pa so možnosti relevantno omejene, tveganja pa precejšnja, zato se je treba 
takega procesa lotiti s pomočjo usposobljenih strokovnjakov. 
Primarni način zmanjševanja stroškov na račun delovne sile je skrajšanje delovnega 
časa in ustrezno znižanje plač delavcev. V praksi se dogaja, da delodajalec delavcem 
alternativno ponudi skrajšanje delovnega časa ali odpoved pogodbe o zaposlitvi 
določenemu številu delavcev. Zaradi strahu pred izgubo zaposlitve se delavci 
praviloma odločijo za skrajšanje delovnega časa, pri čemer se pogosto niti ne sklene 
aneksov k obstoječim pogodbam. Drugi problem pa je močna vloga sindikatov. 
Sindikat namreč kot socialni partner ustvarja precej velik pritisk na odločanje 
delodajalcev. 
Delodajalec ima na voljo tudi tehniko mehkega odpuščanja. Ta se izvede prek 
odpovedi oz. nepodaljšanja delovnih razmerij delavcev, zaposlenih za določen čas. 
Poleg tega je primeren način znižanja stroškov tudi dokup delovne dobe delavcev, ki 
imajo manj kot 3 leta do izpolnitve pogojev za upokojitev. 
 
Odpoved pogodbe iz poslovnih razlogov 
 
Zakon o delavnih razmerjih (ZDR) predvideva odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani 
delodajalca iz naslednjih razlogov: 
 poslovni razlog, 
 krivdni razlog, 
 razlog nesposobnosti, 
 nezmožnost za delo zaradi invalidnosti. 
 
Določba 88. člena ZDR določa, da je pogodbo mogoče odpovedati, če pride do 
prenehanja potreb po opravljanju določenega dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi 
zaradi ekonomskih (npr. zmanjšanje obsega poslovanja, opustitev določenih 
programov), organizacijskih (npr. združitev združb), tehnoloških (npr. nakup 
mehanske opreme in posledično zmanjšanje potrebe po človeškem delu), strukturnih 
(npr. zaprtje ali združitev oddelkov znotraj podjetja) ali podobnih razlogov na strani 
delodajalca. 
 
V primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi večjemu številu delavcev zakon zahteva 
izdelavo programa razreševanja presežnih delavcev. Ta program so morali sprejeti tudi 
v podjetju LIP Bled, d.o.o. Delodajalec mora pred izdelavo programa razreševanja 
presežnih delavcev o razlogih za prenehanje potreb po delu delavcev, številu in 
kategorijah presežnih delavcev, o predvidenem roku, v katerem bo prenehala potreba 
po delu delavcev, ter o predlaganih kriterijih za določitev presežnih delavcev pisno čim 
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prej obvestiti sindikate pri delodajalcu. Poleg tega mora delodajalec o nameravanem 
odpuščanju in sodelovanju s sindikatom obvestiti tudi zavod za zaposlovanje in z njim 
aktivno sodelovati. 
Program razreševanja mora biti finančno ovrednoten in mora vsebovati razloge za 
prenehanje potreb po delu delavcev, ukrepe za preprečitev ali kar največjo omejitev 
prenehanja delovnega razmerja, pri čemer mora delodajalec preveriti možnost 
nadaljevanja zaposlitve pod spremenjenimi pogoji, seznam presežnih delavcev, ukrepe 
in kriterije za izbiro ukrepov za omilitev škodljivih posledic prenehanja delovnega 
razmerja, kot so ponudba zaposlitve pri drugem delodajalcu, zagotovitev denarne 
pomoči, zagotovitev pomoči za začetek samostojne dejavnosti, dokup zavarovalne 
dobe. 
Če delodajalec v roku enega leta zaposluje nove delavce, imajo delavci, ki jim je bila 
odpovedana pogodba o zaposlitvi iz poslovnih razlogov, po ZDR prednostno pravico do 
zaposlitve, če izpolnjujejo pogoje za opravljanje dela. 
 
Zaposlitev je vrednota, ki omogoča posamezniku preživetje in osebno dostojanstvo. 
Brezposelne osebe so pogosto pahnjene v revščino in osebno stisko. V času 
gospodarske krize, ko so razmere na trgu del še bolj zaostrene, so nujno potrebni 
ukrepi, ki so sistematično naravnani, individualno obravnavajo posameznika in 
vzpodbujajo delodajalce k zaposlovanju. Prav temu so namenjeni ukrepi APZ. 
Prilagodljivost ukrepov omogoča hitro in učinkovito posredovanje na trgu dela, kjer se 
struktura brezposelnih oseb, predvsem pa število, v času zaostrenih gospodarskih 
razmer zelo hitro spreminja. Množična brezposelnost, ki je posledica gospodarske krize 
oz. recesije, povzroča mnogo težav Zavodu republike Slovenije za zaposlovanje, kajti 
le-ta se srečuje z množico brezposelnih oseb, za katere ima bolj ali manj učinkovite 
ukrepe aktivna politika zaposlovanja. S socialnimi transferji skuša Vlada RS zmanjšati 
stisko brezposelnih, ampak največkrat ti ne zadostujejo za dostojno življenje. 
Ministrstvo za delo, družino in socialne zadeve bi moralo pri izvajanju ukrepov APZ 
zagotoviti redno in popolno izvajanje monitoringa na vseh ravneh. V praksi namreč 
pogosto prihaja do zlorab.  
 
Na osnovi teoretičnega in empiričnega raziskovanja lahko potrdim v uvodu postavljeno 
hipotezo, da se kot dobra praksa pokažeta izdatna komunikacija in sodelovanje med 
delavskimi predstavniki in menedžmentom. Vendar mislim, da se večina podjetij za ta 
način reševanja odloča veliko prepozno oz. takrat, ko je situacija že težko obvladljiva. 
Komunikacija med vsemi bi morala potekati že od samega začetka, kajti delodajalec bi 
lahko prek različnih komunikacijskih kanalov spoznal delo zaposlenega, kar bi 
omogočalo sprotno reševanje nepravilnosti, iskanje rešitev in skupno uresničevanje 
ciljev podjetja. Upoštevati je treba, da se v današnjem času, za katerega so značilni 
množični odpusti delavcev, preobrazba podjetij ter združitve in prevzemi, delavci bojijo 
povedati svoje mnenje. S pravimi komunikacijskimi kanali, kot so elektronska pošta, 
vprašalniki in sestanki, bi se razmerja bolj poglobila in zadovoljstvo bi bilo večje tako 
za delodajalca, ki bi se prepričal o sposobnostih zaposlenega, kot za zaposlenega, ki bi 
dobil boljši občutek varnosti in se hkrati bolj poglobil v cilje podjetja. V praksi tega 
skorajda ni moč opaziti. Delodajalci premalo poudarjajo te odnose, osebno pa menim, 
da bi to lahko bil ključ do boljšega poslovanja podjetja in večjega zadovoljstva obeh 
strani. S tem bi se povečala motivacija zaposlenih, zmanjšalo bi se število odpustov. 
Delodajalec bi lahko po večkratnih pogovorih z zaposlenim ugotovil, kateri so tisti 
delavci, ki resnično delujejo za dobro podjetja, in kateri ne. Hkrati bi z združitvijo 
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različnih mnenj lahko odpravili marsikateri problem v podjetjih, kar bi lahko tudi 
preprečilo marsikateri stečaj in s tem neposredno množično odpuščanje zaposlenih. 
Vsak zaposleni namreč najbolje pozna svoje področje poslovanja in ve, kje nastajajo 
ozka grla.  
Ob preučevanju obravnavane teme sem opazila, da delodajalci sindikate in delavce še 
niso sprejeli za enakovredne partnerje. V bistvu ni institucije, ki bi delodajalca prisilila 
k disciplini in spoštovanju pogodbe o zaposlitvi, pa naj bo to vprašanje izplačevanja 
plač ali pa tudi neizpolnjevanja določb Zakona o varnosti in zdravja pri delu. Pri vseh 
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